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3Вступ
Управління персоналом є органічною складовою менеджмен-
ту підприємств АПК і являє собою гнучку динамічну організа-
ційну систему, здатну самостійно і швидко реагувати на зміни
внутрішнього та зовнішнього середовища. Від того, наскільки
менеджери підприємств АПК опанують знання з управління пер-
соналу, наскільки ефективно вони зможуть застосувати їх на прак-
тиці, залежить те, як організація адаптується до вимог навколиш-
нього середовища і досягатиме своїх цілей.
Практикум «Менеджмент персоналу підприємств АПК» роз-
роблено для проведення аудиторних практичних занять, вико-
нання домашніх завдань і самостійної роботи студентів із засво-
єння теоретичних питань і розвитку вмінь з прийняття обґрун-
тованих рішень у процесі управління персоналом на підприємст-
вах АПК.
Мета дисципліни — вивчення системи організаційних, соціаль-
но-економічних, психологічних, правових відносин на рівні під-
приємств АПК, що мають забезпечити ефективну реалізацію по-
тенціалу працівника як в інтересах підприємства, так і в інтересах
самого працівника.
Основними завданнями, що реалізуються в процесі викла-
дання дисципліни, є:
— з’ясування сутності персоналу підприємств АПК як об’єкта
управління;
— формування у студентів чіткого розуміння сучасних тео-
рій, концепцій і методів управління персоналом;
— розгляд соціально-психологічних особливостей персоналу
з метою забезпечення балансу інтересів з позиції соціальної й
економічної ефективності;
— з’ясування методичних підходів до формування, розвитку і
організації діяльності персоналу підприємств АПК;
4— розгляд методів оцінювання, систем компенсації і винаго-
род персоналу підприємства, які забезпечують активізацію і під-
вищення ефективності його діяльності.
Предметом навчальної дисципліни є процес відтворення й
ефективного використання персоналу підприємств АПК, що від-
бувається у просторі та часі.
Місце дисципліни в навчальному процесі: навчальна дисцип-
ліна «Менеджмент персоналу підприємств АПК» є нормативною
в циклі фахових дисциплін для студентів магістерської програми
«Економіка підприємств АПК». У результаті вивчення дисциплі-
ни студенти мають знати:
• напрями діяльності у сфері управління людськими ресурса-
ми в сучасних організаціях;
• принципи побудови ефективної системи менеджменту пер-
соналу на підприємствах АПК;
• практику роботи з управління людськими ресурсами кадро-
вих підрозділів сучасних вітчизняних і зарубіжних підприємств
АПК;
• ресурсне забезпечення менеджменту персоналу: норматив-
но-правову й інформаційну базу, науково-методичне, кадрове,
матеріально-технічне та фінансове забезпечення;
• соціально-психологічні механізми, що зумовлюють трудову
поведінку персоналу, та резерви підвищення ефективності діяль-
ності організації за умов сприятливого соціально-психологічного
клімату;
• основні функції та методи управління персоналом підпри-
ємств АПК;
• питання, пов’язані з організацією роботи служби персоналу
та веденням кадрового діловодства;
• методи визначення потреб підприємств АПК у персоналі,
джерела поповнення й оновлення персоналу, методи професійно-
го добору кадрів;
• технологію планування та організації розвитку персоналу на
підприємствах АПК;
• види, чинники, показники, основні процеси руху персоналу
та способи пристосування персоналу підприємств АПК до еко-
номічних змін;
• механізми забезпечення ефективної роботи працівників, конт-
ролю й обліку результатів діяльності, засоби регламентування
діяльності структурних підрозділів та посадових осіб;
• питання, пов’язані з регламентацією робочого часу працівників
за різноманітних умов його використання на підприємствах АПК;
5• поняття, чинники, елементи умов праці, основні напрями та
соціально-економічну ефективність вдосконалення умов праці на
підприємствах АПК;• теоретичні засади мотивації трудової діяльності, сутність і
функції заробітної плати, зміст складових її організації, через які
справляють вплив на мотиваційні настанови персоналу.
У результаті вивчення дисципліни студенти мають уміти:• організовувати практичну роботу з управління людськими
ресурсами на підприємствах АПК;• розподіляти завдання менеджменту персоналу між службою
персоналу, лінійними і функціональними керівниками та іншими
суб’єктами менеджменту персоналу;• розробляти основні контури стратегії та політики менедж-
менту персоналу в організації залежно від конкретної ситуації;• здійснювати аналіз якісного складу персоналу підприємств
АПК;• застосовувати різні методи планування потреби підприємст-
ва АПК у персоналі;• використовувати залежно від ситуації методи добору і від-
бору персоналу на вакантні посади, аналізувати проблеми, що
виникають при цьому;• складати основні документи, що регламентують діяльність
працівників;• проводити періодичне оцінювання персоналу в організації;• планувати професійне навчання персоналу та управляти ді-
ловою кар’єрою працівників;• визначати вплив обраної системи стимулювання на ефектив-
ність роботи персоналу підприємств АПК;• оцінювати соціально-психологічний клімат у колективі, роз-
робляти пропозиції щодо його поліпшення;• ефективно використовувати різні методи управління конф-
ліктними ситуаціями;• аналізувати чисельність, структуру та показники руху персо-
налу підприємств АПК;• розраховувати й аналізувати показники обігу, плинності та
стабільності персоналу;• управляти процесами руху персоналу, розробляти заходи
пристосування персоналу до економічних змін в організації, оці-
нювати витрати, пов’язані із заміною працівників;• обґрунтовувати доцільність використання різних методів управ-
ління персоналом в організації;• розробляти правила внутрішнього трудового розпорядку,
положення про структурні підрозділи та посадові інструкції;
6• розробляти раціональні режими праці та відпочинку, прово-
дити фотографію робочого дня, виявляти причини втрат робочо-
го часу та розробляти рекомендації щодо продуктивнішого його
використання;
• оцінювати умови праці в організації, розробляти план захо-
дів з удосконалення умов праці та визначати їхню соціально-
економічну ефективність.
Структурними складовими практикуму є:
• навчально-методичні матеріали до вивчення кожної теми
дисципліни (запитання для обговорення, методики та приклади
розв’язання типових задач, ситуаційні завдання, термінологічний
словник, література);
• методичні поради щодо підготовки рефератів, а також тема-
тика рефератів;
• тестові завдання для визначення рівня засвоєння знань сту-
дентами;
• запитання для поглибленого вивчення дисципліни;
• методика активізації процесу навчання;
• приклади типових завдань для поточного та підсумкового
оцінювання знань студентів;
• список рекомендованої літератури.
Практикум рекомендований студентам економічних факуль-
тетів вищих закладів освіти ІІІ—ІV рівнів акредитації, які навча-
ються за навчальними планами магістрів фахових спрямувань,
слухачам магістерських програм економічного спрямування для
здобуття базової економічної освіти, а також викладачам курсу





Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 методологічні засади менеджменту персоналу під-
приємства та напрями його розвитку;
 виникнення і склад функцій менедженту персоналу
підприємств АПК;
 тлумачення ключових понять менеджменту персо-
налу: об’єкт, предмет, суб’єкт менеджменту персоналу;
 сутність понять робоча сила, кадри, персонал;
 визначення поняття організація та типи організацій
в АПК;
 основні якісні характеристики персоналу підпри-
ємств АПК;
 зміст і специфіку етапів входження людини в орга-
нізацію;
 зміст та особливості моделей взаємодії людини й
організаційного оточення;
 взаємозв’язок між індивідом і групою;
уміти








8 визначати функції менеджменту персоналу підпри-
ємств АПК;
 розкривати основні взаємозв’язки менеджменту пер-
соналу із зовнішнім та внутрішнім середовищем під-
приємств АПК;
 визначати різні типи організацій в АПК;
 характеризувати види структур персоналу підпри-
ємств АПК;
 будувати статистичну та аналітичну структуру пе-
рсоналу підприємств АПК;
 розраховувати облікову, середньоблікову, середньо-
облікову чисельність персоналу веквіваленті повної
зайнятості, явочну чисельність персоналу;
 розраховувати календарний, табельний та макси-
мально можливий фонди робочого часу персоналу під-
приємств АПК;
 визначати забезпеченість підприємства персоналом
та якість розміщення кадрів за посадами.
Запитання для обговорення
1. Сутність менеджменту персоналу і напрями його розвитку.
2. Менеджмент персоналу як об’єктивне соціальне явище та
сфера професійної діяльності.
3. Цілі та функції менеджменту персоналу, об’єкти та суб’єкти
менеджменту персоналу.
4. Ключові поняття менеджменту персоналу: менеджмент, пер-
сонал, організація.
5. Організація як соціальний інститут і об’єкт менеджменту.
6. Персонал організації та його структура.
7. Основні якісні характеристики персоналу підприємств АПК.
8. Навчання при входженні працівника в організацію та вплив
організації на процес входження.
9. Завершення процесу включення працівника в організацію.
10. Поняття індивіда і групи, взаємодія індивіда та групи.
11. Адаптація і зміна поведінки людини в організації.
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15. Управление персоналом организации : Учебник / Под ред. А. Я. Ки-
банова. — М.: ИНФРА-М, 1997. — 512 с.
16. Управління персоналом фірми: Навч. посібник / За ред. В. І. Кра-
маренко, Б. І. Холода, — К.: ЦНЛ, 2003. — С. 6—19.
Практичні завдання
 Завдання 1.1
На підставі даних таблиці проаналізувати динаміку складу та
структури персоналу агрохолдингу «Перемога». Визначити вплив
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зміни персоналу на обсяги валової продукції. Сформулювати
відповідні висновки за матеріалами розрахунків.
Таблиця 1.1.1
ВИХІДНА ІНФОРМАЦІЯ ДО ЗАВДАННЯ
Показник січень лютий
Загальна чисельність персоналу на початок пе-
ріоду, осіб, у тому числі:
1070 1110
керівники 120 120
спеціалісти та службовці 250 250
робітники 700 740
Загальна чисельність персоналу на кінець періо-
ду, осіб, у тому числі: 1110 1170
керівники 120 120
спеціалісти та службовці 250 290
робітники 740 760
Валова продукція, тис. грн 1500 1600
Методика виконання. Розв’язок задачі має таку послідов-
ність:
1. Для аналізу динаміки зміни складу та структури персоналу
підприємства необхідно розрахувати показники абсолютного від-
хилення, темпів приросту та питому частку. Аналізувати динаміку
персоналу доцільно на підставі їхньої середньої величини за від-
повідний період. Результати розрахунків наведено в таблиці 1.1.2.
Таблиця 1.1.2






















































персоналу, осіб, у тому
числі:
1090 100 1140 100 50 4,6 —
керівники 120 11,0 120 10,5 0 0,0 –0,5
спеціалісти та служ-
бовці 250 22,9 270 23,7 20 8 0,8
робітники 720 66,1 750 65,8 30 4,2 –0,3
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2. Для визначення впливу зміни чисельності персоналу на об-




де ПП — продуктивність праці одного працівника;
ВП — обсяги виробництва продукції (товарної, валової, чис-
тої);
Ч — чисельність персоналу в періоді.
Таким чином продуктивність праці у січні ПП0 = 1500/1090 =
1,38 тис. грн; у лютому ПП1 = 1600/1140 =1,4 тис. грн.
1. Для оцінювання впливу зміни чисельності персоналу на
зміни обсягів валової продукції потрібно використати метод аб-
солютних різниць за формулою:
ППОЧВП(ч) ⋅∆=∆ ,
де ∆ВП(ч) — зміна обсягу валової продукції за рахунок зміни чи-
сельності персоналу;
∆Ч — зміна чисельності персоналу;
ПП0 — продуктивність праці у базовому періоді (за умовою
задачі — у січні).
∆ВП(ч) = 50 · 1,38 = 69 тис. грн.
2. Висновки: Результати аналізу свідчать, що чисельність пер-
соналу в лютому становила 1140 осіб, що на 50 осіб (або 4,6 %)
більше за попередній місяць. Зростання чисельності персоналу
відбулося за рахунок збільшення чисельності робітників на 30
осіб (або 4,2 %), спеціалістів і службовців — на 20 осіб (або на
8 %). Чисельність керівного складу працівників не змінилася і ста-
новила 120 осіб.
У структурі персоналу підприємства переважають робітники,
частка яких у лютому була 65,8 %, що на 0,3 % менше за попере-
дній період. Частка спеціалістів і службовців у лютому збільши-
лась на 0,8 % і становила 23,7 %. Частка керівників на підприєм-
стві у лютому дорівнювала 10,5 %, що на 0,5% менше за по-
передній період.
Зростання чисельності працівників відбувалося повільніше за
зростання продуктивності праці на підприємстві. Так, у січні про-
дуктивність праці становила 1,38 тис. грн, а у лютому 1,4 тис. грн.
За рахунок збільшення чисельності працівників на 5 осіб обсяги
валової продукції збільшилися на 69 тис. грн.
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 Завдання 1.2
Підприємство працює з 21 квітня. Облікова чисельність тих,
хто працює на новому підприємстві, становить: 21 квітня — 120
осіб; 25 квітня — 140, 28 квітня — 180, 30 квітня — 200 осіб. Се-
редньооблікова чисельність працівників у травні становила 260
осіб, у червні — 270 осіб. Визначити середньооблікову чисель-
ність працівників за третю декаду квітня, за квітень, за II квартал.
Методика виконання. Розв’язок задачі має таку послідов-
ність:
1. Середньооблікова чисельність працівників підприємства за
місяць визначається як частка суми чисельності працівників об-
лікового складу за всі календарні дні місяця на кількість календар-
них днів у квітні. При цьому облікова чисельність працівників за
вихідні дні прирівнюється до облікової чисельності працівників
попереднього робочого дня.





2. Середньооблікова чисельність працівників підприємства за
третю декаду визначається як частка суми чисельності працівни-
ків облікового складу за всі календарні дні місяця на 1/3 кількості




3. Середньооблікова чисельність працівників за II квартал ви-
значається як частка суми чисельності працівників облікового






Визначити планову облікову чисельність службовців на мо-
локопереробному підприємстві «Молочар» за рік на підставі ін-
формації:
• явочна чисельність службовців на зміну — 30 осіб;
• облікова чисельність інших категорій зайнятих становить
20 осіб;
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• підприємство працює у дві зміни;
• реальний фонд робочого часу одного середньооблікового
службовця за рік становить 245 днів;
• підприємство працює 310 днів на рік.
Методика виконання. Розв’язок задачі має таку послідов-
ність:
1. Облікова чисельність — чисельність працівників обліково-
го складу на певну дату розраховується за формулою:
Ч0 = Чя · Ко,
де Чя — явочна чисельність облікових працівників;
Ко — коефіцієнт облікового складу.






де Фн — номінальний річний фонд робочого часу;
Фд — реальний фонд робочого часу (це різниця кількості ка-
лендарних днів і невиходів на роботу з поважних причин — від-
пустка, вихідний, хвороба тощо).
2. Отже, явочна чисельність службовців становить:
Чя = 30 · 2 = 60 осіб.
Коефіцієнт облікового складу:
Ко = 310/245 = 1,26 осіб.
Облікова чисельність службовців Чо = 60 · 1,26 = 75,6, тобто
76 осіб.
Планова облікова чисельність зайнятих:
Чпл = 76 + 20 = 96 осіб.
 Завдання 1.4
За червень на молокопереробному підприємстві «Молочар»
працівниками було відпрацьовано 3000 людино-днів, при цьому
цілодобові простої становили 95; невиходи на роботу — 1560, у
тому числі в зв’язку з черговими відпустками — 260, вихідними
днями — 1300 людино-днів. Середньооблікова чисельність пра-
цівників — 160 осіб. Розрахувати календарний, табельний і мак-
симально можливий фонди робочого часу на молокопереробному
підприємстві.
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Методика виконання. Розв’язок задачі має таку послідовність:
1. Календарний фонд робочого часу — це добуток кількості
календарних днів планового або звітного періоду та середньо-
спискової чисельності працівників. Календарний фонд робочого
часу враховує всі явки і неявки на роботу. При цьому кількість
людино-днів виходів на роботу — є сумою відпрацьованих лю-
дино-днів і цілодобових простоїв.
Таким чином, календарний фонд робочого часу визначається як:
кількість днів виходів на роботу + невиходи на роботу
отже: календарний фонд робочого часу =
= 3000 + 95 + 1560 (людино-днів).
календарний фонд робочого часу = 4655(людино-днів).
2. Табельний (номінальний) фонд робочого часу — це різниця
між календарним фондом і вихідними днями.
Отже,
табельний фонд робочого часу:
4655 – 1300 = 3355(людино-днів).
3. Максимально можливий фонд робочого часу — це табель-
ний фонд за мінусом днів чергових відпусток.
Отже,
максимально можливий фонд робочого часу:
3355 – 260 = 3095(людино-днів).
 Завдання 1.5
Проаналізуйте різні концепції менеджменту персоналу:
1) використання трудових ресурсів (кінець ХІХ ст. — 60-ті рр.
ХХ ст.);
2) управління персоналом (з 20-х рр. ХХст. до поточного часу);
3) управління людськими ресурсами (з 50-х рр. ХХ ст і до ни-
нішнього часу);
4) управління людиною (з 60-х рр. ХХ ст до нинішнього часу).
Основні положення концепцій схарактеризуйте стосовно:
• ролі людини в організації;
• місця людини в організації;
• змісту керівництва;
• функцій стимулювання працівників;
• функції навчання працівників тощо.
Результати досліджень оформити у вигляді таблиці.
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Порядок виконання завдання.
Завдання виконується в мінігрупах — 5—8 студентів. Спочат-
ку студенти розробляють індивідуальне рішення, потім перехо-
дять до колективного обговорення в мінігрупах. Завершується
завдання обговоренням отриманих в групах результатів і розроб-
лення на цій основі спільного розв’язання зазначеного питання.
 Завдання 1.6
Використовуючи літературні джерела (не менше 7), здійснити
систематизацію підходів щодо визначення менеджменту персо-
налу. Результати оформити у вигляді таблиці.
Таблиця 1.1.5
СИСТЕМАТИЗАЦІЯ ПІДХОДІВ
ЩОДО ВИЗНАЧЕННЯ МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРСОНАЛУ
Визначення Автор Джерело
Менеджмент персоналу — цілеспря-
мована діяльність керівного складу
організації, що включає розроблення
концепції і стратегії кадрової полі-
тики, принципів і методів управ-
ління персоналом організації, а та-
кож їх реалізації
Н. Л. Гавкалова Менеджмент персо-
налу : Навчальний





За вихідними даними, отриманими на занятті, побудувати ста-
тистичну й аналітичну структуру персоналу підприємства АПК.
Оцінити побудовані структури за кількісним і якісним складом
персоналу підприємства АПК.Обґрунтувати відповідні висновки
за матеріалами розрахунків.
Термінологічний словник
1. Елементи системи менеджменту персоналу — цілі, зав-
дання менеджменту персоналу; суб’єкти та об’єкти управління;
функції менеджменту; принципи та методи менеджменту персо-
налу; техніка і технологія управління; права, обов’язки та відпо-
відальність суб’єктів і об’єктів менеджменту персоналу; норми
праці; правила поведінки; стимули тощо.
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2. Кадри — постійні (штатні) кваліфіковані працівники під-
приємства, які мають спеціальну освіту, володіють трудовими
навичками, досвідом роботи в обраній сфері діяльності.
3. Організація — група людей, діяльність яких свідомо коор-
динується для досягнення спільної мети.
4. Персонал — сукупність людей, які перебувають у трудових
відносинах з конкретною організацією, тобто утворюють певну
організацію незалежно від виду трудового договору і терміну, на
який договір укладено.
5. Персонал аграрного підприємства — весь особовий склад,
представлений постійними і тимчасовими працівниками, пред-
ставниками кваліфікованої і некваліфікованої праці.
6. Підприємство — самостійний статутний об’єкт господа-
рювання, що має статус юридичної особи і здійснює виробничу,
науково-дослідну і комерційну діяльність з метою отримання
прибутку.
7. Посада — встановлена (конституйована) соціальна роль,
що її виконує працівник у державних, або приватних підприємст-
вах, котра характеризує межі компетенції працівника, коло його
прав, обов’язків і відповідальність.
8. Предмет навчальної дисципліни «Менеджмент персона-
лу» — трудова поведінка людей у процесі спільної праці.
9. Робоча сила — чисельність населення, яке пропонує свою
здатність до праці на ринку робочої сили.
10. Структура персоналу — співвідношення чисельності різ-
них категорій працівників (професійно-кваліфікаційна, освітня,
статева, вікова, структура персоналу за стажем роботи).
11. Управління персоналом — система організаційних, соціаль-
но-економічних, психологічних, правових відносин на рівні під-
приємств, які покликані забезпечити ефективну реалізацію поте-
нціалу працівника як в інтересах підприємства, так і в інтересах
самого працівника.
12. Трудові ресурси — частина населення країни, яка має на-
лежний фізичний розвиток, розумові здібності і знання, необхідні
для роботи в народному господарстві. До них відносять праце-
здатне населення віком 16—59 років, а також категорії населен-






Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 сутність стратегії менеджменту персоналу підпри-
ємств АПК;
 зміст і завдання політики менеджменту персоналу
підприємств АПК;
 особливості пасивної, реактивної, превентивної,
активної політики менеджменту персоналу;
 класифікацію політики менеджменту персоналу за
рівнем відкритості стосовно зовнішнього середовища
(відкрита, закрита);
 залежність стратегії та політики менеджменту пер-
соналу від різних видів генеральних стратегій розвит-
ку організації;
 сутність і значення методів управління персона-
лом на підприємствах АПК;
 складові нормативно-правової бази менеджменту
персоналу підприємств АПК;
 складові інформаційної бази менеджменту персо-
налу підприємств АПК;
 складові кадрового забезпечення менеджменту пер-
соналу підприємств АПК;
 сутність і складові матеріально-технічного забез-
печення менеджменту персоналу підприємств АПК;
 сутність і складові фінансового забезпечення ме-
неджменту персоналу підприємств АПК;
 особливості гуманістичного підхіду в менеджмен-
ті персоналу;
 особливості технократичного підхіду в менедж-
менті персоналу;
уміти
 оперувати ключовими термінами, які викладені в
Національному класифікаторі України. Класифікаторі
професій. ДК.003 — 2005;
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 розподіляти завдання з менеджменту персоналу
між суб’єктами менеджменту персоналу;
 визначати чинники, що впливають на стратегію та
політику менеджменту персоналу підприємств АПК;
 характеризувати нормативно-правовові документи
(закони, укази, постанови, положення, інструкції то-
що), які використовують в нормативно-правовій базі
менеджменту персоналу;
 працювати з Довідником кваліфікаційних харак-
теристик професій.
Запитання для обговорення
1. Стратегія розвитку і кадрова політика на підприємствах АПК.
2. Генеральні стратегії: лідерство в низьких витратах, диферен-
ціація, фокусування, зростання, помірного зростання, скорочення
масштабів діяльності, комбінована й відповідні їм функціональні
стратегії менеджменту персоналу на підприємствах аграрної сфери.
3. Методи управління персоналом на підприємствах АПК: ад-
міністративні, економічні, соціально-психологічні.
4. Нормативно-правова база менеджменту персоналу.
5. Науково-методичне забезпечення менеджменту персоналу.
6. Інформаційна база менеджменту персоналу.
7. Кадрове забезпечення менеджменту персоналу підприємств
АПК.
8. Матеріально-технічне та фінансове забезпечення менедж-
менту персоналу.
9. Гуманістичний підхід у менеджменті персоналу.
10. Технократичний підхід у менеджменті персоналу.
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Практичні завдання
 Завдання 2.1
Встановіть кваліфікаційний (тарифний) розряд тракториста-
машиніста за такими вихідними даними: у минулому році трак-
тористом (трактор МТЗ-82, II група) відпрацьовано 250 нормо-
змін, 266 машинозмін, 230 машиноднів. З 250 відпрацьованих
нормозмін: 150 — відпрацьовано на сівбі та садінні сільськогоспо-
дарських культур, 25 — відпрацьовано на культивації та диску-
ванні ґрунту, 20 — на міжрядному обробітку рослин без піджив-
лення, 5 — на міжрядному обробітку рослин з підживленням,
30 — на скошуванні трав начіпними косарками на сіно,10 — на
скиртуванні соломи підбирачами скиртувачами, 10 — на снігоза-
триманні. Працівник має загальноосвітню підготовку — 9 класів,
спеціальну підготовку — закінчив дворічний термін навчання в
профтехучилищі, за фахом працівник працює 7 років, клас квалі-






























— закінчення річного терміну навчання у проф-
техучилищі;



































Ступінь майстерності (середній відсоток вико-















Ступінь трудової активності (відпрацьовано ма-







































Складність виконуваних робіт (середньозваже-
ний розряд польових робіт, виконаних механіза-
















Методика виконання: основними критеріями для присвоєння
тарифних розрядів мають бути кваліфікаційна характеристика та
особисті якості працівника. До показників кваліфікаційної харак-
теристики слід віднести: загальноосвітню та спеціальну підготов-
ку, стаж роботи, класність, ступінь майстерності, складність ви-
конуваних робіт і застосовуваних предметів праці. До показників,
що характеризують особисті якості працівника, слід віднести:
ініціативність, чесність, дисциплінованість. За всіма показника-
ми, що впливають на формування тарифного розряду механізато-
ра, рекомендовано певні співвідношення значимості показників і
оцінка їх у балах із подальшим переведенням бальної оцінки в
значення тарифного розряду.
Середній відсоток виконання норм виробітку за попередній
рік розраховується як частка від ділення кількості відпрацьова-
них нормозмін до кількості відпрацьованих машинозмін. Серед-
ньозважений розряд польових робіт, виконаних механізатором у
попередньому році, визначається шляхом ділення суми добутку
виконаних змінних норм на розряд робіт, які були виконані про-
тягом зміни, на кількість виконаних змінних норм за рік.
Щоб визначити тарифний розряд тракториста-машиніста від-
повідно до показників, за якими проводять якісне оцінювання
праці, необхідно підрахувати загальну суму балів. Згідно зі шка-




ТАРИФНІ РОЗРЯДИ МЕХАНІЗОВАНИХ РОБІТ
Тарифні розряди
за групами тракторівВид робіт
I II III
Культивація суцільна, дискування 3 4 5
Снігозатримання 3 4 5
Сівба та садіння всіх сільськогосподарських
культур 5 5 5










Скошування трав причіпними, начіпними та
іншими видами косарок на сіно 4 5 —
Скиртування сіна і соломи підбирачами — скир-
тувачами та начіпними волокушами 4 5 —
Таблиця 1.2.3
ШКАЛА ДЛЯ ВСТАНОВЛЕННЯ ТАРИФНИХ РОЗРЯДІВ МЕХАНІЗАТОРАМ






124 і більше VI
 Завдання 2.2
На прикладі підприємства АПК (фактичного чи певної моделі)
різніть об’єкти і суб’єкти менеджменту персоналу в ієрархічній
системі управління цього підприємства. Завдання виконується в
довільній формі, але обов’язковою є інформація про організацій-




Відповідно до Довідника кваліфікаційних характеристик про-







Розташуйте концепції менеджменту персоналу підприємства
(управління трудовими ресурсами, управління персоналом, управ-
ління людськими ресурсами, соціальний менеджмент) у квадра-
тах решітки схеми класифікації концепцій. Поясніть Ваш вибір.




Вихідними даними для розв’язання задачі є перелік функцій
служби менеджменту персоналу підприємства АПК, причому цей
перелік складений у вільній послідовності без дотримання логіч-
ного взаємозв’язку між функціями.
Постановка завдання. Розташуйте перелічені функції в логіч-
ній послідовності.
Функції служби менеджменту персоналу:
А) забезпечення охорони здоров’я і відпочинку, управління
мотивацією поведінки персоналу, організація найму персоналу,
дотримання вимог психології праці, планування і прогнозування
потреби в персоналі, професійна підготовка персоналу, проекту-
вання нової структури управління, дотримання трудового зако-
нодавства, регламентація робіт;
Б) проведення консультацій з правових питань, управління жит-
лово-побутовим обслуговуванням, організація і раціоналізація ви-
нахідництва, регламентація роботи, організація співбесід, розроб-
лення стратегій управління персоналом, аналіз і регулювання осо-
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бистісних і групових взаємовідносин, дотримання вимог ергоно-
міки праці, розроблення форм матеріального заохочення, аналіз
організаційної структури управління.
 Завдання 2.6
Важливою передумовою побудови належної системи управ-
ління персоналом на підприємстві є раціональний розподіл функ-
цій управління між керівництвом підприємства, функціональним
і лінійними підрозділами. Типовими помилками в розподілі функ-
цій управління є перевантаження керівника з прийняття рішень,
які варто передати на нижчі ланки управління; відсутність чітко-
го документального розподілу функцій управління між керівни-
ком підприємства, його заступником і керівниками підрозділів;
велика кількість дрібних підрозділів і служб, функціональні зав-
дання яких дублюються; відсутність чіткого технологічного вза-
ємозв’язку операцій управління з основних функцій із зазначен-
ням відповідальної особи.
Побудуйте за табл. 1.2.4. матрицю розподілу функцій управ-
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Застосування матриці дасть змогу визначити технологічну по-
слідовність операцій управління і чітко закріпити операції за
конкретними керівниками чи спеціалістами. Матриця являє со-
бою таблицю, в рядках якої подано функції управління аграрним
підприємством, у стовпчиках — керівники підрозділів апарату
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управління. На перетині рядків і стовпчиків. Вам необхідно за-
значити основні операції управління з конкретної функції. Для
цього Вам слід скористатися умовними позначеннями операцій
управління: Ф — формування завдання, постановка цілі; ПР —
прийняття рішення, затвердження, координація; П — підготовка
рішення, проведення розрахунків; У — розгляд, узгодження; В —
виконання рішення (доведення рішення до підлеглих), контроль;
ОУ — опосередкована участь, інформування; Н — повна не-
участь в реалізації рішення.
 Завдання 2.7
Навести перелік нормативно-правових документів (закони,
укази, постанови, положення, інструкції тощо), які використову-


















здійснення взаємодії сторін соціально-тру-
дових відносин у процесі врегулювання ко-
лективних трудових спорів (конфліктів), що
виникли між ними;
визначає правові й організаційні засади функ-
ціонування системи заходів із вирішення ко-
лективних трудових спорів
 Завдання 2.8
Використовуючи літературні джерела та конспект лекції,
скласти тестові завдання для самоперевірки знань з теми. Зав-
дання повинно мати чотири варіанти відповідей, серед яких
одна правильна.
 Завдання 2.9
Ідентифікуйте правильне визначення кожного із термінів.
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Таблиця 1.2.6




А. Сукупність документів організаційно-методич-
ного, нормативно-технічного та техніко-економіч-
ного характеру, що визначають норми, правила,
вимоги, характеристики та інші дані, використо-
вувані для реалізації завдань організації праці та
менеджменту персоналу
2. Закон України «Про
колективні договори і
угоди»
Б. Структурований за кодами та назвами класифі-
каційних угрупувань (розділів, підрозділів, кла-




В. Визначає правові економічні й організаційні
основи зайнятості населення і його захисту від
безробіття, а також соціальні гарантії з боку дер-




Г. Здатність виконувати завдання та обов’язки від-
повідної роботи; рівень підготовки працівника до
виконання трудових функцій, певної роботи
5. Класифікатор профе-
сій ДК 003-2005
Д. Короткий виклад основних завдань, навичок,
умінь, прав і обов’язків, що їх висувають до пра-
цівників
6. Закон України «Про
зайнятість населення»
Е. Сукупність засобів, прийомів і методів пошу-




Є. Визначає правові засади розроблення, укла-
дання та виконання колективних договорів і угод
з метою сприяння регулюванню трудових відно-




Ж. Систематизований за видами економічної діяль-
ності збірник описів професій, які наведені у кла-
сифікаторі професій. Кваліфікаційна характерис-
тика професії працівника має такі розділи: зав-
дання та обов’язки; має знати; кваліфікаційні ви-
моги; спеціалізація; приклади робіт
Термінологічний словник
1. Довідник кваліфікаційних характеристик професій пра-
цівників — систематизований за видами економічної діяльності
збірник описів професій, які наведено у класифікаторі професій.
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Кваліфікаційна характеристика професії працівника має такі роз-
діли: завдання та обов’язки, має знати, кваліфікаційні вимоги,
спеціалізація, приклади робіт.
2. Закон України «Про зайнятість населення» — визначає
правові економічні й організаційні основи зайнятості населення і
його захисту від безробіття, а також соціальні гарантії з боку
держави в реалізації громадянами права на працю.
3. Закон України «Про колективні договори і угоди» — ви-
значає правові засади розроблення, укладання та виконання ко-
лективних договорів і угод з метою сприяння регулюванню тру-
дових відносин і соціально-економічних інтересів працівників і
власників.
4. Закон України «Про оплату праці» — визначає економіч-
ні, правові й організаційні засади оплати праці працівників, які
перебувають у трудових відносинах, на підставі трудового дого-
вору з підприємствами, установами, організаціями всіх форм влас-
ності та господарювання, а також з окремими громадянами; ви-
значає сфери державного й договірного регулювання оплати пра-
ці, спрямований на забезпечення відтворювальної і стимулюва-
льної функції заробітної плати.
5. Закон України «Про охорону праці» — визначає основні
положення щодо реалізації конституційного права громадян на
охорону їхнього життя і здоров’я в процесі трудової діяльності,
регулює за участі відповідних державних органів відносини між
власником підприємства, установи і організації або уповноваже-
ним ним органом і працівником з питань безпеки, гігієни праці та
виробничого середовища і встановлює єдиний порядок організа-
ції охорони праці в Україні.
6. Закон України «Про пенсійне забезпечення» — гарантує
всім непрацездатним громадянам України право на матеріальне
забезпечення за рахунок суспільних фондів споживання шляхом
надання трудових і соціальних пенсій. Закон спрямований на те,
щоб якомога повніше враховувати суспільно-корисну працю як
джерело зростання добробуту народу і кожної людини, визначає
єдність умов і норм пенсійного забезпечення працівників.
7. Закон України «Про порядок вирішення колективних
трудових спорів (конфліктів)» — визначає правові й організа-
ційні засади функціонування системи заходів з вирішення колек-
тивних трудових спорів (конфліктів); спрямований на здійснення
взаємодії сторін соціально-трудових відносин у процесі врегулю-
вання колективних трудових спорів (конфліктів), що виникли
між ними.
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8. Інформаційна система менеджменту персоналу — сукуп-
ність засобів, прийомів і методів пошуку, зберігання, оброблення,
передання та використання кадрової інформації.
9. Інформаційне забезпечення менеджменту персоналу —
сукупність даних, які використовують суб’єкти менеджменту пер-
соналу для виконання таких завдань, як планування чисельності
персоналу, професійний добір персоналу, виробнича і соціальна
адаптація нових працівників, регламентація посадових обов’яз-
ків, розвиток персоналу, охорона праці, нормування праці, забез-
печення ефективного використання робочого часу, застосування
ефективних систем матеріального і морального стимулювання
праці, розвиток соціального партнерства в організації тощо.
10. Кадрове забезпечення менеджменту персоналу — пред-
ставлене суб’єктами менеджменту персоналу: лінійними й функ-
ціональними керівниками всіх рівнів управління, кадровою
службою та працівниками інших виробничих і функціональних
підрозділів, які забезпечують керівників необхідною для управ-
ління персоналом інформацією або виконують обслуговування
функції.
11. Кадрова політика — система теоретичних поглядів, ідей,
принципів, що визначають основні напрями роботи з персоналом,
її форми і методи.
12. Кадрова політика підприємства — цілісна й об’єктивно
зумовлена стратегія роботи з персоналом, що передбачає різні
форми, методи і моделі кадрової роботи і має на меті формування
персоналу здатного адекватно реагувати на динамічні умови нав-
колишнього середовища.
13. Кваліфікація працівника* — здатність виконувати зав-
дання й обов’язки відповідної роботи; рівень підготовки праців-
ника до виконання трудових функцій, певної роботи.
14. Кваліфікація роботи* — характеристика певного виду
роботи, яка встановлюється шляхом визначення рівня її складно-
сті, точності і відповідальності.
15. Кваліфікаційний розряд працівника* — показник, що
відображає рівень кваліфікації працівника.
16. Кваліфікаційний розряд робіт* — показник, що акуму-
лює рівень складності виконуваної роботи.
17. Кваліфікаційна характеристика професії* — короткий
виклад основних завдань, навичок, умінь, прав і обов’язків, які
висувають до працівників.
18. Класифікатор професій ДК 003-2005 — структурований
за кодами та назвами класифікаційних угруповань (розділів, під-
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розділів, класів, підкласів і груп професій) перелік професій.
Ознаки класифікації розташовано в такій послідовності: рівень
освіти (перший рівень класифікації — розділи професій); спеціа-
лізація (другий, третій, четвертий рівні класифікації — підрозді-
ли, класи та підкласи професій); кваліфікаційний рівень робіт, що
виконуються (п’ятий рівень класифікації — групи професій).
Класифікатор професій містить такі розділи: законодавці, вищі
державні службовці, керівники; професіонали; фахівці; технічні
службовці; працівники сфери торгівлі та побутових послуг; ква-
ліфіковані робітники сільського та лісового господарств, рибо-
розведення та рибальства; кваліфіковані робітники з інструмен-
том; оператори та складальники устаткування і машин; найпрос-
тіші професії.
19. Кодекс законів про працю (КЗпП) — визначає правові
засади і гарантії здійснення громадянами України права розпоря-
джатися своїми здібностями до продуктивної і творчої праці.
КЗпП містить такі розділи: загальні положення; колективний до-
говір; трудовий договір; забезпечення зайнятості вивільнених
працівників; робочий час; час відпочинку; нормування праці;
оплата праці; гарантії і компенсації; гарантії при покладенні на
працівників матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну
підприємству, установі, організації; трудова дисципліна; охорона
праці; праця жінок; праця молоді; пільги для працівників, які по-
єднують роботу з навчанням; індивідуальні трудові спори; про-
фесійні спілки, участь працівників в управлінні підприємствами,
установами, організаціями; трудовий колектив; державне соціаль-
не страхування; нагляд і контроль за додержанням законодавства
про працю.
20. Конвенції та рекомендації Міжнародної організації пра-
ці (МОП) — форма міжнародних норм з питань, які належать до
компетенції МОП. Конвенції та рекомендації МОП призначені
для використання державами-членами МОП і міжнародною спі-
льнотою. Конвенції подібні міжнародним договорам і підлягають
ратифікації членами МОП. Рекомендації не потрібно ратифікува-
ти. Вони розширяють зміст конвенції або стосуються питань, які
не потребують формальних зобов’язань. Конвенції та рекоменда-
ції містять міжнародні норми у сфері праці, які стосуються прав
людини на працю; заборони дискримінації та примусової праці;
зайнятості; соціальної політики; колективних трудових відносин;
умов праці, оплати праці, безпеки та гігієни праці, охорони праці;
соціального забезпечення тощо.
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21. Методи управління персоналом — способи впливу на
колективи та окремих працівників з метою координації їхньої
діяльності в процесі функціонування організації. У науці та прак-
тиці менеджменту відомі й широко використовуються 3 групи
методів управління персоналом: адміністративні, економічні та
соціально-психологічні.
22. Міжгалузеві норми та нормативи — призначені для нор-
мування однакових трудових процесів на підприємствах різних
галузей виробництва. Міжгалузеві норми та нормативи з праці
розробляються відповідними науково-дослідними або проектно-
технологічними організаціями з урахуванням організаційно-тех-
нічних умов і прогресивного досвіду організації виробництва і
праці.
23. Науково-методичне забезпечення менеджменту персо-
налу — сукупність документів організаційно-методичного, нор-
мативно-технічного та техніко-економічного характеру, що ви-
значають норми, правила, вимоги, характеристики та інші дані,
використовувані для виконання завдань організації праці та ме-
неджменту персоналу.
24. Принципи менеджменту персоналу — правила, головні
теоретичні норми та положення, якими мають керуватися керів-
ники, професіонали та фахівці в процесі управління персоналом.
Можна виокремити дві групи принципів менеджменту персона-
лу: принципи, що характеризують вимоги до формування систе-
ми менеджменту персоналу (збумовленість функцій менеджмен-
ту персоналу цілями організації, економічність, прогресивність,
перспективність, оперативність, комплексність, простота, науко-
вість); принципи, що визначають розвиток системи менеджменту
персоналу (концентрація, спеціалізація, паралельність, адаптова-
ність або гнучкість, безперервність).
25. Професія∗ — 1) здатність виконувати подібні роботи, що
вимагають від особи певної кваліфікації; 2) сукупність спеціаль-
них знань, умінь і навичок, набутих працівниками в результаті
спеціальної підготовки чи тривалої практичної діяльності, які доз-
воляють людині виконувати встановлені трудові функції.
26. Робота* — певні завдання й обов’язки, що виконані, ви-
конуються чи мають бути виконані однією особою.
27. Система — сукупність взаємопов’язаних елементів, які
безпосередньо впливають одине на одне та на систему загалом.
                     
* Визначення подано за: Національний класифікатор України. Класифікатор про-
фесій ДК.003-2005. — К.: ДержстандартУкраїни, 2005. — 865 с.
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У результаті такого взаємного впливу система має властивості,
відмінні від властивостей, притаманних окремим елементам. За
належної організації системи корисний ефект (результат) від
функціонування всієї системи буде значно більшим ніж сума
ефектів (результатів) від функціонування кожного елементу по-
одинці.
28. Системний підхід — означає обов’язкове виявлення й
оцінювання всіх впливових зовнішніх і внутрішніх чинників і
виконання дій, необхідних для досягнення потрібного резуль-
тату.
29. Спеціалізація* — поглиблене набуття знань і навичок у
певній обмеженій сфері діяльності.
30. Спеціальність* — конкретизація виду трудової діяльнос-
ті в рамках однієї професії, яка передбачає певні знання і трудові
навички, що їх можна здобувати шляхом спеціальної освіти чи в
результаті практичного досвіду.
31. Стратегія менеджменту персоналу — перспективний
план забезпечення організації конкурентоспроможним персона-
лом; визначає кількісні та якісні зміни у сфері добору персоналу,
розвитку та навчання, оцінювання персоналу, стимулювання то-
що.
32. Технічні засоби менеджменту персоналу — сукуп-
ність машин, обладнання та пристроїв, які застосовують у про-
цесі управлінської праці з метою її автоматизації та механіза-
ції. До технічних засобів належать прості пристрої та знаряддя
праці; організаційна техніка (засоби складання, копіювання,
розмноження, обробки, зберігання, пошуку і транспортування
документів, засоби управлінського зв’язку); обчислювальні ма-
шини.
33. Фінансове забезпечення менеджменту персоналу — су-
купність коштів, спрямовуваних на фінансування діяльності у
сфері менеджменту персоналу. Фінансування діяльності у сфері
менеджменту персоналу відбувається за рахунок витрат на ви-
пуск продукції (послуг).
34. Функції системи менеджменту персоналу — посадові
обов’язки суб’єктів менеджменту персоналу, пов’язані з впливом
на персонал задля досягнення цілей даної системи. До функцій
менеджменту персоналу належать планування та маркетинг, до-
бір та облік персоналу, використання, розвиток, мотивація пер-







Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 вимоги до особистісних якостей керівника підпри-
ємств АПК як до лідера;
 сутність і значення соціально-психологічних чин-
ників трудової поведінки персоналу підприємств АПК;
 чинники, що впливають на створення сприятливо-
го соціально-психологічного клімату на підприємст-
вах АПК;
 методологічні підходи щодо визначення комуніка-
тивного процесу;
 сутність і значення зворотного зв’язку в колективі;
 основні типи, причини, наслідки конфліктних си-
туацій;
 причини та переваги різних методів розв’язання
конфліктних ситуацій;
 переваги та недоліки стресових ситуацій на під-
приємствах;
 основні стресові чинники та їхній вплив на поведін-
ку працівників;
 концепцію управління стресом;
уміти
 аналізувати психологічні риси керівника підпри-
ємств АПК;
 формувати себе як ефективного лідера та визнача-
ти, необхідні для цього якості;
 визначати стресові чинники;
 ідентифікувати основні причини конфліктів в ор-
ганізації;
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 розробляти рекомендації щодо усунення стресових
чинників і вирішення конфліктних ситуцій;
 будувати соціометричну матрицю колективу;
 обчислювати взаємності; індекс згуртованості; ін-
декс конфліктності;
 визначати соціометричний статус кожного члена ко-
лективу;
 застосовувати методики щодо формування позитив-
ного соціально-психологічного клімату в колективі;
 аналізувати стан ціннісно-орієнтаційної єдності ко-
лективу (ЦОЄ);
 розробляти заходи щодо поліпшення ЦОЄ;
 виявляти соціально-психологічні резерви колекти-
ву та застосовувати різні методи використання їх для
підвищення ефективності діяльності організації.
Запитання для обговорення
1. Психологічні риси керівника підприємств АПК. Вимоги до
нього як до лідера.
2. Соціально-психологічні характеристики колективу підпри-
ємств АПК.
3. Комунікативний процес. Стресові чинники та управління ними.
4. Сутність зворотного зв’язку, його значення для ефективно-
го управління.
5. Стресові чинники та управління ними.
6. Типи та основні причини конфліктів в організації.
7. Управління конфліктною ситуацією.
8. Формування позитивного соціально-психологічного кліма-
ту в колективі.
9. Соціально-психологічні резерви колективу та методи вико-
ристання їх для підвищення ефективності діяльності організації.
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Практичні завдання
У подальшому при розгляді практичних ситуацій скористай-
теся наведеною пам’яткою, щоб уникнути необґрунтованих ви-
сновків і хибних пропозицій.
Пам’ятка до розгляду практичної ситуації
1. Оцінити достатність інформації для вибору варіанта прий-
няття рішення. За необхідності розширити подану інформацію на
підставі власних міркувань.
2. Оцінити позиції, цілі, статус сторін, мотиви їхніх вчинків,
очікування. Організацію (підприємство) слід розглядати як одну
зі сторін взаємодії суб’єктів.
3. Розглянути умови, обставини, що створили наведену ситуа-
цію.
4. Звернути увагу на моральні аспекти поведінки й очікувань.
5. Розглянути кілька варіантів розв’язання ситуації, оцінювати
наслідки для кожної зі сторін і організації загалом.
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6. Якщо можливо, оцінити рівень ризику, втрат для кожної зі
сторін і організації при виборі того чи іншого варіанта розв’я-
зання ситуації.
7. Виокремити, сформулювати й обґрунтувати найприйнятні-
ший варіант і критерії прийнятності для виходу із ситуації.
 Завдання 3.1
У відділі збуту молокопереробного підприємства «Молочар»
працюють 6 працівників. З метою вивчення мікроклімату в колек-
тиві, визначення лідера та структури колективу було проведено
анкетування. Респондентам ставили запитання: «З ким із членів
Вашої групи Ви хотіли би працювати в одному кабінеті?». Ре-
зультати наведено далі:
• Петров схвально відгукнувся про Іванова, Коваля, Бурлаку;
• Коваль — схвально про Петрова, Бурлаку, Матуса; негатив-
но — про Васильєва;
• Іванов — позитивно про Коваля, Васильєва; негативно —
про Матуса;
• Матус — схвально про Іванова, Коваля, Васильєва; негатив-
но — про Петрова;
• Васильєв — позитивно про Коваля, Петрова; негативно —
про Іванова, Бурлаку;
• Бурлака — схвально про Іванова, Коваля; негативно — про
Васильєва.
Побудувати соціометричну матрицю. За її допомогою обчис-
лити індекс згуртованості, коефіцієнти взаємності та конфліктно-
сті. Визначити соціометричний статус кожного працівника. Хто є
неформальним лідером у цьому колективі?
Методика виконання. Розв’язок задачі має таку послідов-
ність:
1. Аналізуємо відповіді респондентів і робимо відповідні по-
значки в соціометричній матриці (табл. 3.1):
А) у рядку матриці під прізвищем особи, з якою бажають пра-
цювати, ставимо «+»;
Б) у рядку матриці під прізвищем особи, з якою не бажають
працювати, ставимо «–»;
В) у рядку матриці під прізвищем особи, про яку є нейтраль-
ний (байдужий) відгук, ставимо «0».
2. Після внесення всіх позначень підраховуємо позитивні та
негативні відгуки за кожним стовпчиком та рядком.















Петров + 0 - + 0 2 1
Коваль + + + + + 5 0
Іванов + 0 + – + 3 1
Матус 0 + – 0 0 1 1
Васильєв 0 – + + – 2 2
Бурлака + + 0 0 – 2 1
Σ+ 3 3 2 3 2 2 15 ×
Σ- 0 1 1 1 2 1 × 6







де n — кількість членів у групі.
Значення показника можуть бути в межах [–1; 1], чим біль-
шим є значення показника, тим вищою є згуртованість колекти-
ву, що є позитивним явищем.
5. За діагоналлю соціометричної матриці визначаємо взаємні
позитивні відгуки (В+) та взаємні негативні відгуки (В–). Такі
відгуки є симетричними відносно діагоналі матриці. Наносимо
позначки про взаємні позитивні відгуки у верхній частині матри-
ці відносно діагоналі, а позначки про взаємні негативні відгуки —
у нижній частині.
6. Підраховуємо суму взаємних позитивних відгуків (∑В+) і
суму взаємних негативних відповідей (∑В–).





Якщо Івз > Ізг, це свідчить про наявність груп у колективі. Чим
вищим є значення індексу взаємності, тим краще.
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Якщо Ікн = 0, то в колективі не існує жодних конфліктних си-
туацій.





AiАi∑ ∑ −−+ ,
де ∑ +)( Ai  — сума позитивних відгуків про і-го працівника;
∑ −)( Ai  — сума негативних відгуків про і-го працівника.
Значення показника можуть бути в межах [–1; 1], чим біль-
шим є значення показника, тим вищий соціостатус працівника.
Sі = 1 — особа є неформальним лідером у колективі;
Sі = 0 — особа має абсолютно нейтральний статус;
Sі > 0 — особа має статус «зірки» або «наближених до зірки»;
Sі < 0 — особа не користується авторитетом у колективі.
Висновки: оскільки індекс згуртованості дорівнює 30 %, цей
колектив не є надто згуртованим. Значення індексу взаємності
становить 20 %, що свідчить про те, що члени колективу майже
не взаємодіють один з одним під час виконання робіт; оскільки
індекс взаємності менший за індекс згуртованості, в колективі
відсутні певні групи працівників. Значення індексу конфліктності
6,7 % свідчить, що в колективі наявні конфліктні ситуації.
Аналіз соціометричного статусу кожного працівника дово-
дить, що Іванов, Петров і Бурлака мають статус «наближених до
зірки»; до Матуса та Васильєва ставлення в колективі нейтраль-
не; людей, яких не поважають в колективі, немає. Неформальним
лідером у групу є Коваль,оскільки його соціометричний статус
дорівнює 1.
 Завдання 3.2
На основі методичних матеріалів лекції «Соціально-психоло-
гічні аспекти управління персоналом та їх особливості в аграрних
підприємствах» складіть й обговоріть у групі набір особистісних
якостей, що сприяють (і окремо тих, що не сприяють) успіху ро-
боті на посаді:
а) економіста аграрного підприємства;
б) менеджера зі збуту аграрного підприємства;
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в) керівника служби управління персоналом великого аграр-
ного підприємства.
 Завдання 3.3
Між двома керівниками вищої ланки виник конфлікт, що за-
важає їм працювати. Кожен із них окремо звертався до Вас із
проханням розібратися і підтримати його позицію.
Постановка завдання. Оберіть й обґрунтуйте свій варіант по-
ведінки у цій ситуації:
а) заборонити проявляти конфлікт на роботі і порекомендува-
ти з’ясувати конфліктні взаємовідносини в неслужбовий час;
б) запропонувати розібратися в конфлікті спеціалістів підроз-
ділу служби управління персоналом;
в) особисто спробувати з’ясувати мотиви конфлікту і знайти
обґрунтований для обох сторін варіант примирення;
г) виявити, хто із членів колективу слугує авторитетом для
осіб, які конфліктують і через нього спробувати впливати на цих
людей.
 Завдання 3.4
Підготуйте 2—3 невербальні повідомлення та продемонструй-
те їх у групі.
 Завдання 3.5
Доберіть з публікацій преси, літературних джерел приклади
конфліктних ситуацій на підприємствах АПК. Проаналізуйте їх
та опишіть:
1. Передумови, елементи конфліктної ситуації, інцидент.
2. Причини виникнення конфлікту. Які своєчасні профілактич-
ні заходи змогли б запобігти конфлікту?
3. На якій стадії розвитку перебуває конфлікт?
4. Виявіть та сформулюйте інтереси опонентів.
5. Як відбувається розв’язання конфлікту?
6. Які альтернативні шляхи конструктивного розв’язання конф-
ліктної ситуації можна запропонувати?
 Завдання 3.6
Ознайомлення з методикою Вайсмана з визначення ціннісно-
орієнтаційної єдності колективу1.
                     
1 Укладено на основі опрацювання: Михайлова Л. І. Управління персоналом : Навч.
посібник. — К.: Центр навчальної літератури, 2007. — 248 с.
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Методика виконання. Сукупність індивідуальних цінностей
зумовлює ціннісно-орієнтаційну єдність (ЦОЄ) колективу. Чим
вищий рівень ціннісно-орієнтаційної єдності колективу, тим кра-
ще люди розуміють одне одного, спільно взаємодіють, працюють
задля досягнення цілей організації.
Щоб ефективно управляти міжособистісними відносинами тру-
дового колективу та забезпечувати раціональне управління пер-
соналом, необхідно постійно вивчати стан ЦОЄ.
Членам колективу (групи) пропонується набір якостей особис-
тості, з якого кожен має обрати п’ять, на його думку, найбільш
цінних для успішної спільної діяльності. При виборі якостей слід
ураховувати професійну направленість даного колективу (мене-
джери, фінансисти, технологи, механіки тощо).




5. Дотримання сімейних традицій.
6. Професіоналізм.





















де п — сума виборів, що припадають на п’ять якостей, котрі
отримали максимальну перевагу;
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m — сума виборів, що припадають на п’ять якостей, котрі
отримали мінімальну перевагу;
N — загальна кількість виборів, які зроблено членами даної
групи.
Якщо всі без винятку члени колективу оберуть одні якості
особисті, то загальна кількість виборів буде фактично дорівнюва-
ти кількості виборів п’яти якостей, котрі отримали перевагу. У
даному випадку рівень ЦОЄ дорівнюватиме 100 %.
Якщо розподіл виборів буде випадковим (не збігатиметься), то
показник ЦОЄ буде дорівнювати 0.
Отриманий результат можна інтерпретувати так:
Понад 75 % — дуже високий рівень ЦОЄ, що позитивно впли-
ває на ефективне управління персоналом; менш як 25 % — свід-
чить про неузгодженість думок, відсутність єдності поглядів чле-
нів групи, що зазвичай не може сприяти формуванню ефективної
системи управління персоналом.
 Завдання 3.7
Яким чином потрібно пояснити претенденту на посаду началь-
ника цеху молокопереробного підприємства, що через яскраво
виражений у нього холеричний темперамент, він не може обій-
мати цю посаду?
 Завдання 3.8
Ситуація для аналізу. Ви приступили до виконання обов’яз-
ків менеджера з маркетингу на молокопереробному заводі «Мо-
лочар». На підприємстві тривалий час існує конфліктна ситуація
між вищим керівництвом підприємства і відділом маркетингу,
зумовлена різними підходами до розуміння ролі маркетингової
діяльності на підприємстві.
Завдання щодо аналізу ситуації. На підставі наведеної інфор-
мації потрібно:
Запропонувати методи усунення конфліктної ситуації та об-
ґрунтувати Ваші дії як менеджера.
Термінологічний словник
1. Авторитет — особистий статус працівника в колективі,
який дозволяє йому впливати на поведінку інших працівників.
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Авторитет з точки зору керівника визначається силою впливу на
людей, а з точки зору підлеглих — ступенем виявленої довіри.
2. Авторитет керівника — загальновизнаний неформальний
вплив на підлеглих, що базується на знаннях, моральних якостях,
досвіді.
3. Влада — форма впливу, яка дозволяє досягти зміни поведін-
ки інших людей навіть всупереч їх волі.
4. Керівник — працівник, який відповідає за певний госпо-
дарський об’єкт чи програму, має в своєму підпорядкуванні ко-
лектив співробітників і наділений необхідними правами і повно-
важеннями приймати управлінські рішення і нести відповідаль-
ність за наслідки їх реалізації.
5. Комунікація — обмін інформацією, на основі якого керів-
ник отримує необхідну інформацію для прийняття ефективних
рішень і доводить їх до працівників. Обмін інформацією «прони-
зує» усі види управлінської діяльності, тому комунікації названі
з’єднуючим процесом.
6. Конфлікт — відсутність згоди між двома або більше сто-
ронами, якими можуть бути фізичні особи або групи працівників.
Це зіткнення протиборствуючих сторін, обумовлене відмінністю
інтересів, цінностей, норм поведінки.
7. Лідер — людина, здатна впливати на окремих людей або
групи, спрямовуючи їхні зусилля на досягнення цілей органі-
зації.
8. Лідерство — здатність впливати на групи людей з метою
спонукання їх працювати для досягнення поставлених цілей.
9. Методи управління конфліктами — способи впливу на
колективи та окремих працівників з метою ліквідації (мінімізації)
причин появи конфлікту або корекції поведінки його учасників.
Методи управління конфліктами поділяють на дві групи: струк-
турні (роз’яснення вимог до праці, координаційні та інтеграційні
механізми, загальноорганізаційні комплексні цілі, структура сис-
теми винагороди); міжособистісні (ухилення, згладжування, при-
мушування, компроміс, розв’язання проблеми).
10. Соціально-психологічний клімат — духовна атмосфера,
що існує в колективі і є відображенням реальної життєдіяльності
колективу.
11. Стиль керівництва — стиль поведінки керівника в процесі
здійснення своєї керівної ролі, відносно незмінний у різних ситу-
аціях.
12. Стрес — надмірне психологічне і фізіологічне напруження,
зумовлене несприятливим впливом того чи іншого чинника.
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13. Ціннісні орієнтації — відносно стале, соціально зумов-
лене ставлення людини до сукупності матеріальних, духовних




та кадрове діловодство підприємства
Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 загальні характеристики функцій і завдань кадро-
вої служби підприємств АПК;
 сутність чинників формування організаційної струк-
тури кадрової служби;
 механізм співпраці служби персоналу з іншими
структурними ланками підприємства;
 професйно-кваліфікаційні вимоги до сучасного ке-
рівника відділу кадрів;
 основні напрями роботи з кадрового діловодства;
 склад і призначення кадрової документації ;
 сутність і основні характеристики документацій-
ного забезпечення обліку та руху кадрів на підприєм-
стві;
 специфічні риси кадрової політики в країнах із роз-
виненою ринковою економікою;
уміти
 характеризувати функції, завдання кадрової служ-
би підприємств АПК;
 аналізувати чинники, що впливають на формуван-
ня організаційної структури кадрової служби;
 наводити приклади співпраці служби персоналу з
іншими структурними підрозділами;
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 проводити аналіз професійно-кваліфікаційних ви-
мог до керівника служби персоналу;
 розраховувати необхідну чисельність працівників
відділу кадрів;
 визначати зміст документів, що забезпечують об-
лік особового складу та рух кадрів в організації.
Запитання для обговорення
1. Функції та завдання кадрової служби підприємств АПК.
2. Чинники формування організаційної структури кадрової
служби.
3. Співпраця служби персоналу з іншими структурними лан-
ками організації.
4. Права, обов’язки та відповідальність керівника служби пер-
соналу.
5. Кадрова політика в країнах із ринковою економікою.
6. Номенклатура справ з кадрового діловодства.
7. Склад кадрової документації підприємств АПК та її призна-
чення.
8. Документаційне забезпечення обліку та руху кадрів.
9. Ведення особових справ. Облік особового складу організації.
10. Особові картки, штатно-посадова книга, алфавітна книга.
11. Ефективність роботи кадрової служби підприємств в аграр-
ній сфері.
Література
1. Балабанова Л. В. Управління персоналом [Текст] : підручник /
Л. В. Балабанова, О. В. Сардак ; М-во освіти і науки України, Донець-
кий нац. ун-т екон. і торгівлі ім. М. Туган-Барановського. — К. : Центр
навчальної літератури, 2011. — С. 165—177.
2. Гавкалова Н. Л. Менеджмент персоналу : Навч. посібник. — Х.:
Видавничий дім «ІНЖЕК», 2004. — С. 63—71.
3. Лук’янихін В. О. Менеджмент персоналу : Навч. посібник. — Су-
ми : ВТЮ «Університетська книга», 2004. — С. 290—376.
4. Менеджмент персоналу : Навч. посібник / За заг. ред. В. М. Да-
нюка, В. М. Петюха. — К.: КНЕУ, 2004. — С. 99—124.
5. Михайлова Л. І. Управління персоналом : Навч. посібник. — К.:
Центр навчальної літератури, 2007. — С. 33—36.
?
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6. Мурашко М. І. Менеджмент персоналу [Текст] : навч. посібник /
М. І. Мурашко. — 3-тє вид., виправл. і доповн. — К. : Знання, 2008. —
С. 34—43.
7. Палеха Ю. І. Кадрове діловодство [Текст] : навч. посібник : (зі
зразками сучасних ділових паперів) / Юрій Палеха ; М-во освіти і науки
України. — Вид. 5-те, переробл. і доповн. — К. : Ліра-К, 2009. —
С. 37—105, 289—346.
8. Петюх В. М. Управління персоналом : Навчально-методичний
посібник. —К.: КНЕУ, 2007. — С. 72—77; 185—191.
9. Управление персоналом организации : Учебник / Под ред. А. Я.
Кибанова.— М.: ИНФРА-М, 1997.— С. 107—148.
10. Управление персоналом организации : Учебник для вузов / Под
ред Т. Ю. Базарова, Б. Л. Еремина. — М., 1998. — С. 126—141.
Практичні завдання
 Завдання 4.1
На підставі вихідних даних розрахувати чисельність адмініст-
ративно-управлінського персоналу агропромислового підприєм-
ства, використовуючи метод Розенкранца.
Таблиця 1.4.1
ВИХІДНІ ДАННІ ДО ЗАВДАННЯ








1 Розрахунок грошової готівки 700 2
2 Облік доходів та витрат підприєм-ства 5000 1,5
3 Розрахунок зведеного фінансовогобалансу 400 2,5
• річний фонд часу одного співробітника згідно з контрактом —
2900 годин;
• коефіцієнт, що враховує витрати часу на додаткові роботи, —
1,4;
• коефіцієнт, що враховує витрати часу на відпочинок співро-
бітників, — 1,22;
• коефіцієнт перерахунку явочної чисельності в облікову —
1,12.
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Методика виконання. Формульне вираження залежності для
розрахунку чисельності адміністративно-управлінського персо-










де: n — кількість видів організаційно-управлінських робіт, що ви-
значають завантаження підрозділу або групи співробітників; mi —
середня кількість певних дій (розрахунків, опрацювання замов-
лень, переговорів тощо) в рамках i-го виду робіт за встановлений
проміжок часу (наприклад, за рік); ti — час, необхідний для вико-
нання однієї дії в рамках i-го виду організаційно-управлінських
робіт; Т — робочий час одного співробітника згідно із трудовим
договором (контрактом) за відповідний прийнятому в розрахун-
ках проміжок календарного часу; Кнрч — коефіцієнт необхідного
розподілу часу.
1. Розрахунок сумарного часу виконання організаційно-управ-
лінських робіт:
m1t1 + m2t2 + m3t3.
2. Розрахунок коефіцієнта необхідного розподілу часу:
Кнрч = коефіцієнт, що враховує витрати часу на додаткові ро-
боти х коефіцієнт, що враховує витрати часу на відпочинок спів-
робітників х коефіцієнт перерахунку явочної чисельності в облі-
кову.
3. Визначення розрахункової чисельності адміністративно-управ-
лінського персоналу:
нрчKT
tmtmtm ⋅++ 332211 .
 Завдання 4.2
Користуючись знанням вимог до робочого місця, складіть ого-
лошення на вакантні посади:
а) економіста аграрного підприємства;
б) менеджера зі збуту аграрного підприємства;
в) керівника служби управління персоналом великого аграр-
ного підприємства.
46
Дайте критичну оцінку оголошенням сусідньої команди за та-
кими напрямами:
— чіткість формулювання вимог до професійних й особистіс-
них якостей претендента;
— широта й обмеженість вимог (визначається можливою кіль-
кістю претендентів, які відгукнуться на оголошення);
— легкість сприйняття інформації, наведеної в оголошенні.
Схарактеризуйте основні кадрові документи необхідні для
оформлення на роботу.
 Завдання 4.3
Нормативно-методичне забезпечення системи управління персо-
налом створює умови для ефективного процесу підготовки, прий-
няття і реалізації рішень з питань управління персоналом, що дося-
гається шляхом розроблення і застосування низки документів орга-
нізаційно-розпорядницького характеру, що установлюють норми,
права, вимоги, методи, використовувані в процесі управління. Од-
ним із основних документів є оперограма. Оперограми окремих
процедур з управління персоналом належать до організаційно-рег-
ламентаційних документів і являють собою таблицю із зазначенням
управлінських робіт (операцій, дій), їхніх виконавців і часу вико-
нання робіт. Лінія, що з’єднує окремі операції, показує послідовне
(чи паралельне) виконання їх різними виконавцями процедури. В
останньому стовпчику визначається трудомісткість кожної операції.
Завдання: Складіть оперограми таких процедур, виконуваних
службою управління персоналом:
1. Прийом на роботу.
2. Звільнення.
3. Планування фонду оплати праці.
4. Складання плану соціального розвитку підприємства.
5. Планування потреби в персоналі.
6. Розроблення плану з охорони праці і техніки безпеки.
7. Аналіз виробничого травматизму.
8. Укладання трудового договору.
9. Розроблення плану підвищення кваліфікації фахівців.
10. Аналіз плинності кадрів.
11. Проведення атестації фахівців.
12. Укладання організацією договору з фірмою щодо відбору
персоналу.
13. Укладання організацією договору із ВНЗ щодо підготовки
молодих фахівців.
14. Формування резерву кадрів на висування.
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Приклад оперограми процедури проведення відбору і прийо-









































































7. Складання наказу про
призначення на посаду 14







Розробити виробничо-психологічну характеристику для кан-
дидата на посаду:
а) головного економіста аграрного підприємства;
б) головного агронома;
в) начальника відділу кадрів;
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г) завідувача молочно-товарної ферми за такими критеріями:
1. Професійно важливі вимоги до кандидата на посаду.
2. Характеристика організації і умов праці для кандидата на
даному робочому місці.
3. Детальний опис трудової діяльності впродовж робочого дня
на конкретній посаді (в чому полягає його робота і функції).
4. Можливі помилки, яких можна припуститися при виконан-
ні роботи на посаді, та ймовірні наслідки цих помилок.
5. Вимоги до загальної і спеціальної підготовки кандидата для
виконання роботи на певній посаді.
 Завдання 4.5
З метою закріплення вивченого матеріалу скласти тематичний
кросворд. Кросворд має включати 15 термінів і визначень.
 Завдання 4.6
Знайдіть відповідні тлумачення термінів
Таблиця1.4.3
ЗНАХОДЖЕННЯ ВІДПОВІДНИХ ВИЗНАЧЕНЬ ТЕРМІНІВ
1. Алфавітна книга А. Документ, в якому міститься найсуттєвіша інфор-
мація про особу
2. Трудова книжка Б. Сукупність документів, які містять найповніші ві-
домості про працівника і характеризують його біо-
графічні, ділові, особистісні якості
3. Трудовий договір В. Діяльність, що охоплює організацію роботи з до-
кументами особового складу підприємства з питань





Г. Ведеться для полегшення оперативного пошуку
особової справи та особової картки, а також для одер-
жання довідкової інформації про працівників
5. Особа справа Д. Основний документ про трудову діяльність пра-
цівника
6. Кадрова служба Е. Угода між працівником та власником підприємст-
ва (організації, фізичною особою), згідно з якою пра-
цівник зобов’язується виконувати роботу за певною
спеціальністю, кваліфікацією, посадою, підпорядко-
вуючись, внутрішньому трудовому розпорядку, а
власник підприємства (або фізична особа) — випла-
чувати працівникові заробітну плату та забезпечува-
ти необхідні для виконання роботи умови праці, пе-
редбачені законодавством про працю, колективним





Є. Основний робочий документ кадрової служби,
який відображає стан укомплектованості персоналу
підприємства
8. Особова картка Ж. Самостійний підрозділ апарату управління, діє на
підставі положення, затвердженого керівником орга-
нізації і в своїй роботі керується його наказами та
відповідним чинним законодавством
 Завдання 4.7
З метою закріплення вивченого матеріалу скласти тестові за-
питання. Тестові запитання передбачають чотири варіанти відпо-
відей, одна з яких є правильною.
Термінологічний словник
1. Алфавітна книга — ведеться для полегшення оперативно-
го пошуку особової справи та особової картки, а також для отри-
мання довідкової інформації про працівників. Книгу заводять на
всіх працівників за підрозділами чи категоріями персоналу за-
лежно від структури підприємства та чисельності персоналу. Прі-
звище, ім’я, по батькові прийнятого працівника записують у від-
повідному розділі на відповідну літеру алфавіту, а прізвище звіль-
нених чи переведених працівників викреслюють тонкою черво-
ною лінією. Даний документ містить таку інформацію: прізвище,
ім’я, по батькові працівника, номер його особової справи (карт-
ки), дата прийняття на роботу, посада, дата звільнення.
2. Кадрова служба — самостійний підрозділ апарату управ-
ління, діє на підставі положення, затвердженого керівником ор-
ганізації і в своїй роботі керується його наказами та відповідним
чинним законодавством
3. Кадрове діловодство — діяльність, що охоплює організа-
цію роботи з документами особового складу підприємства з пи-
тань працевлаштування, переведення, звільнення, обліку праців-
ників тощо.
4. Контракт — особлива форма трудового договору, в якому
термін його дії, права, обов’язки та відповідальність сторін, умо-
ви матеріального забезпечення і організації праці працівника,
умови розірвання, у тому числі дострокового, можуть встанов-
люватися угодою сторін.
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5. Особова картка — документ, в якому міститься найсуттє-
віша інформація про особу. Особова картка включає такі розділи:
загальні відомості (прізвище, ім’я та по батькові працівника, дата
та місце народження, номер і серія паспорта, домашня адреса;
освіта; спеціальність за дипломом; кваліфікація за дипломом; за-
гальний, безперервний і спеціальний стаж роботи; останнє місце
роботи, дата та причина звільнення; сімейний стан); відомості
про військовий облік (група обліку; категорія обліку; військове
звання; військово-облікова спеціальність; придатність до війсь-
кової служби; назва райвійськкомату за місцем проживання; пе-
ребування на спеціальному обліку); призначення та переведення
(дата прийняття на роботу, переведення на інші посади, зміна
кваліфікації); відпустки (інформація про надання щорічних і до-
даткових відпусток).
6. Особова справа — сукупність документів, що містять най-
повніші відомості про працівника і характеризують його біогра-
фічні, ділові та особистісні якості. Особова справа складається з
таких документів: особовий листок з обліку кадрів з фотографією
працівника, автобіографія, копії документів про освіту, учений
ступінь, підвищення кваліфікації, перелік наукових праць (для
працівників, які мають учений ступінь та звання), характеристи-
ки чи рекомендаційні листи, документи, на підставі яких вида-
ються накази про прийняття, переведення, звільнення працівника
(контракт, подання, листи про переведення тощо), копії наказів
(розпоряджень) про прийняття, переведення та звільнення пра-
цівника або виписки із цих наказів, матеріали атестації, опис до-
кументів.
7. Трудова книжка — основний документ про трудову діяль-
ність працівника. До трудової книжки заносять відомості про
ім’я, прізвище та по батькові працівника, дату народження; при-
йняття на роботу (посаду), переведення на іншу роботу (посаду),
звільнення з роботи (посади); нагородження державними нагоро-
дами та відзнаками Президента України, заохочення за успіхи в
роботі та інші подяки відповідно до чинного законодавства
України; відкриття, на які видано дипломи, використані винаходи
та раціоналізаторські пропозиції, виплачені у зв’язку з цим вина-
городи.
8. Трудовий договір — угода між працівником та власником
підприємства (організації, фізичною особою), згідно якої праців-
ник зобов’язується виконувати роботу за певною спеціальністю,
кваліфікацією, посадою, підпорядковуючись внутрішньому тру-
довому розпорядку, а власник підприємства (або фізична особа) —
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виплачувати працівникові заробітну плату та забезпечувати не-
обхідні для виконання роботи умови праці, передбачені законо-
давством про працю, колективним договором і угодою сторін.
9. Штатно-посадова книга (штатний формуляр) — основ-
ний робочий документ кадрової служби, який відображає стан
укомплектованості персоналу підприємства. Штатно-посадову кни-
гу складають працівники кадрової служби на основі штатного
розпису. Облік працівників у штатно-посадовій книзі ведеться за
цехами, відділами та іншими структурними підрозділами. Даний
документ містить наступні дані про працівників: прізвище, ім’я,
по батькові, посада, оклад, рік народження, стаж роботи, освіта,





Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 виникнення і склад об’єктивних і суб’єктивних чин-
ників зміни потреби в персоналі на підприємствах АПК;
 сутність аналізу наявної чисельності персоналу та
її структури;
 сутність, основні відмінності методів визначення
потреби в персоналі підприємств АПК;
 переваги та недоліки різних джерел поповнення й
оновлення персоналу;
уміти
 аналізувати об’єктивні і суб’єктивні чинники, що
впливають на зміну потреби в персоналі на підприєм-
ствах АПК;
 застосовувати методи аналізу навної чисельності
та структури персоналу підприємств АПК;
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 розраховувати чисельність зайнятих;
 розраховувати чисельність адміністративно-управ-
лінського персоналу за формулою Розенкранца;
 наводити приклади джерел поповнення й оновлен-
ня персоналу;
 визначати зміст методів професійного підбору кад-
рів на підприємствах АПК.
Запитання для обговорення
1. Внутрішньорганізаційні та зовнішні чинники зміни потреб у
персоналі на підприємствах АПК.
2. Аналіз наявної чисельності та структури персоналу підпри-
ємств АПК.
3. Оцінювання розстановки кадрів за посадами і спеціальнос-
тями.
4. Методи визначення потреб аграрних підприємств у кадрах
різних професійно-кваліфікаційних груп.
5. Лізинг персоналу.
6. Зовнішній і внутрішній ринки праці як джерела поповнення
й оновлення персоналу.
7. Планування персоналу в галузях рослинництва.
8. Планування персоналу в галузях тваринництва.
9. Методи професійного відбору персоналу та використання їх
на підприємствах АПК.
10. Процедура найму персоналу.
11. Вимоги до кандидата на вакантну посаду.
12. Випробування.
13. Адаптація новоприйнятих працівників.
14. Оптимізація чисельності персоналу.
15. Звільнення за власним бажанням чи за ініціативою адмініс-
трації.
Література
1. Балабанова Л. В. Управління персоналом [Текст] : підручник /
Л. В. Балабанова, О. В. Сардак ; М-во освіти і науки України, Донець-
кий нац. ун-т екон. і торгівлі ім. М. Туган-Барановського. — К. : Центр
навчальної літератури, 2011. — С. 188—205; 214—264.
?
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2. Гавкалова Н. Л. Менеджмент персоналу : Навч. посібник. — Х.:
Видавничий дім «ІНЖЕК», 2004. — С. 73—84.
3. Лук’янихін В. О. Менеджмент персоналу : Навч. посібник. — Су-
ми : ВТЮ «Університетська книга», 2004. — С. 160—180.
4. Менеджмент персоналу : Навч. посібник / За заг. ред. В. М. Да-
нюка, В. М. Петюха. — К.: КНЕУ, 2004. — С. 124—147.
5. Михайлова Л. І. Управління персоналом : Навч. посібник. — К.:
Центр навчальної літератури, 2007. — С. 48—56.
6. Мурашко М. І. Менеджмент персоналу [Текст] : навч. посібник /
М. І. Мурашко. — 3-тє вид., виправл. і доповн. — К. : Знання, 2008. —
С. 57—64.
7. Палеха Ю. І. Менеджмент персоналу [Текст] : навч. посібник /
Ю. І. Палеха ; М-во освіти і науки України. — К. : Ліра-К, 2010. —
С. 65—98.
8. Петюх В. М. Управління персоналом : Навчально-методичний
посібник. — К.: КНЕУ, 2000. — С. 81—85; 192—201.
9. Управление персоналом организации : Учебник / Под ред. А. Я. Ки-
банова. — М.: ИНФРА-М, 1997. — С. 173—204; 241—257.
10. Управление персоналом организации : Учебник для вузов / Под
ред. Т. Ю. Базарова, Б. Л. Еремина. — М., 1998. — С. 198—244.
11. Шекшня С. В. Управление персоналом современной организации. —
4-е изд. — М., 2000. — С. 106—133.
Практичні завдання
 Завдання 5.1
Визначити планову чисельність робітників-відрядників на аг-
рофірмі «Перемога», якщо відома така інформація:
• плановий річний обсяг виробництва товарної продукції —
800 тис. шт.;
• норма виробітку — 3 шт./год.;
• тривалість робочої зміни — 8 год., підприємство працює у
дві зміни;
• втрати часу на регламентовані простої — 4 %, на внутріш-
ньозмінні втрати з вини робітників — 2 %;
• коефіцієнт виконання норми виробітку — 1,5 %;
• кількість робочих днів на плановий період — 250.
Методика виконання.Розв’язання задачі передбачає вико-
нання дій у такій послідовності:







де Чр — чисельність робітників;
Q — Фд(год) — реальний фонд робочого часу одного робітни-
ка, людино-год.;
Нвир — норма виробітку;
Кв — середній коефіцієнт виконання норм виробітку.
2. Дійсний фонд робочого часу — це кількість часу (в людино-
днях або в людино-годинах, які відпрацьовані одним працівни-
ком за певний період. При визначенні показника внутрішньо-
змінних втрат робочого часу не враховуються втрати робочого
часу з вини працівника.
Фд(год) = Фд(дні) · Тз · 100
В100 рч− ,
де Фд(год.) — реальний фонд робочого часу, людино-год.;
Фд(дні) — реальний фонд робочого часу, людино-дні;
Тз — тривалість зміни;
Врч — внутрішньозмінні втрати робочого часу не з вини робіт-
ників.
3. Коефіціент виконання норм виробітку розраховується як
відношення кількості нормо-годин на виготовлення продукції до
кількості годин фактично відпрацьованого часу.
4. Отже,




⋅⋅  = 103,35, тобто 104 (округляти завжди в бік
збільшення).
 Завдання 5.2
Визначити чисельність працівників молокопереробного під-
приємства «Молочар», зайнятих на нормованих роботах, якщо
відома така інформація:

















Молоко, 2,5 % жирності, 1 л 15 5 95
Кефір, 2,5 % жирності, 1 л 16 5,4 110
Молоко, 3,2 % жирності, 1л 20 6 105
Як зміниться чисельність працівників, якщо за рахунок скоро-
чення простоїв реальний фонд робочого часу збільшиться на
10 %.
Методика виконання. Розв’язання задачі передбачає виконан-
ня дій у такій послідовності:
1. Трудомісткість виробничої програми характеризує кількість
часу, яку треба витратити працівникам на виробництво заплано-
ваної продукції.
Твп(год.) = ∑ ⋅Kвi
TQi mi ,
де Qi — план виробництва i-ї продукції;
Тмi — нормативна трудомісткість виробництва i-ї продукції;
Квi — коефіцієнт виконання норми з виробництва i-ї продукції.






де Чр — планова чисельність робітників;
Твп(год.) — трудомісткість виробничої програми, людино-год;
Фд(год.) — реальний фонд робочого часу одного працівника,
людино-год.
3. Зміну чисельності працівників за рахунок скорочення прос-
тоїв розраховують за формулою:




де ∆Чр — зміна чисельності працівників за рахунок скорочення
простоїв;
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Чр — базова чисельність працівників;
∆ %Фд — відсоток приросту реального фонду робочого часу
працівника за рахунок скорочення простоїв.
4. Отже,
Твп(год.) = 95,0
500015 ⋅  · 
1,1
500016 ⋅    
05,1
600020 ⋅ = 271 778,52 год.
Чр = 271 778,52/1800 = 150,98, тобто 151 працівник.
∆Чр = 151 · (1– 10100
100
+ ) = 15 працівників.
Висновок: Для виконання виробничої програми молокопере-
робному підприємству «Молочар» потрібен 151 працівник. Якщо
реальний фонд робочого часу збільшиться на 10 % за рахунок
скорочення простоїв, це вплине на зменшення потреби у праців-
никах на 15 осіб. При цьому потреба у працівниках становитиме
136 осіб.
 Завдання 5.3
Визначити планову чисельність допоміжних робітників на аг-
рофірмі «Перемога», якщо відома така інформація:
• обсяг робіт з технічного обслуговування — 4500 ремонтних
одиниць;
• норма обслуговування одним робітником — 900 ремонтних
одиниць;
• підприємство працює у дві зміни.







де Чдр — чисельність допоміжних робітників;
Qтo — обсяг робіт з технічного обслуговування за одну зміну;
Зм — кількість змін за один робочий день;
Но — норма обслуговування одним робітником.
Норма обслуговування — це встановлена кількість одиниць
обладнання (кількість енергетичного обладнання або всього об-
ладнання в одиницях ремонтної складності, робочих місць, квад-





24500 ⋅  = 10 працівників.
 Завдання 5.4
Розрахуйте потребу молокопереробного заводу в робітниках і
службовцях. Заплануйте джерела погашення додаткової потреби
у службовцях.
Вихідна інформація.
У минулому році молокозавод отримав продукції на 5944 тис. грн.
Чисельність зайнятих на основному виробництві становила 92 осо-
би, на допоміжному — 10, службовців — 12, з них керівників —
4, спеціалістів — 5, технічних виконавців — 3особи. Загальна
кількість продуктивних годин відпрацьованих працівниками ос-
новного виробництва 154,08 тис. людино-год.
Річні коефіцієнти природного вибуття робітників за останні
5 років становили: Кр1 = 2,7 %, Кр2 = 2,9 %, Кр3 = 2,5 %, Кр4 =
= 3,2 %, Кр5 = 3,0 %.
Річні коефіцієнти природного вибуття спеціалістів за останні
5 років становили: Кс1 = 2,7 %, Кс2 = 2,9 %, Кс3 = 1,6 %, Кс4 =
= 2,3 %, Кс5 = 2,5 %.
При розрахунках необхідно зважити на наступні прогнози на
кінець планового періоду:
1) обсяг виробництва у зіставних цінах збільшиться на 15 %;
2) застосування нової технології виробництва продукції доз-
волить збільшити продуктивність зайнятих в основному вироб-
ництві на 5 %;
3) уведення нових форм організації праці персоналу дасть змо-
гу збільшити ефективність використання робочого часу основних
працівників на 5 %;
4) співвідношення між основними та допоміжними працівни-
ками залишається незмінним;
5) номенклатура продукції збільшиться на 5 одиниць.
Методика виконання. Розв’язання задачі передбачає вико-
нання дій у такій послідовності:
1) визначте обсяг виробництва продукції у плановому періоді;
2) обчисліть загальну трудомісткість виробничої програми
шляхом ділення обсягу виробництва до продуктивності праці у
плановому році. Для розрахунку продуктивності праці у плано-
вому році необхідно використати інформацію про рівень продук-
тивності праці в базовому році та її зростання у плановому році;
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3) розрахуйте річний плановий фонд продуктивного часу пра-
цівника основного виробництва:
4) здійсніть розрахунок планової чисельності працівників ос-
новного виробництва за формулою:
Ф
ТЧо.п = ,
де Чо.п. — чисельність робітників основного виробництва, Т —
загальна трудомісткість виробничої програми, людино-год., Ф —
річний фонд робочого часу середньоспискового працівника основ-
ного виробництва;








де ЧД.Р. — чисельність допоміжних робітників, ЧД.Р.Б. — чисель-
ність допоміжних робітників у базовому році, ЧО.Р.Б. — чисель-
ність робітників основного виробництва у базовому році;
6) визначте допоміжну потребу в робітниках основного і до-
поміжного виробництва за формулою:
Д = Дпр + Ду,
де Дпр — додаткова потреба робітників основного і допоміжного
виробництва у зв’язку з розширенням обсягів виробництва про-
дукції, Ду — додаткова потреба на відшкодування природного
вибуття робітників основного і допоміжного виробництва.
При цьому додаткова потреба на відшкодування природного
вибуття робітників основного і допоміжного виробництва визна-
чається за формулою:
Ду = Чр.б. · Ку
Кв = (К1 + К2 + К3 + К4 + К5)/5,
де Чр.б. — чисельність робітників основного і допоміжного виро-
бництва у базовому році, Кв — коефіцієнт природного вибуття
робітників у середньому за 5 років.
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7) визначте загальну потребу в службовцях за формулою:
Чс = (Чо.р. + Чд.р.) · Н,
де Н — коефіцієнт насиченості службовцями, який визначають
як відношення чисельності службовців на кінець базового періо-
ду до загальної чисельності зайнятих у базовому періоді;
8) визначте додаткову потребу у службовцях;
9) встановіть співвідношення керівників, спеціалістів і техніч-
них працівників у звітному році;
10) на підставі отриманих розрахунків складіть баланс потре-



















































































































Хлібопекарня «Караван» працює безперервно і цілодобово
358 днів на рік, робоча зміна триває 8 годин, при цьому на 1 робіт-
ника припадає 240 днів роботи. На підприємстві є 3 робочі місця
допоміжних робітників: слюсаря, наладчика обладнання, вантаж-
ника. Визначити планову облікову чисельність основних і допо-
міжних робітників хлібопекарні, використовуючи такі дані:
— плановий річний обсяг виробництва хліба — 4200 т, булоч-
них виробів — 580 т;
— змінна норма виробітку 1 основного робітника: хліба — 5 ц,
булочних виробів — 4 ц.
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Методика виконання. Розрахувати:
1) плановий ефективний фонд робочого часу одного робітника;
2) коефіцієнт переведення явочної чисельності робітників в
облікову;
3) облікову чисельність основних робітників для виконання
плану з виробництва хліба;
4) облікову чисельність основних робітників для виконання
плану з виробництва булок;
5) загальну облікову чисельність основних робітників;
4) планову облікову чисельність допоміжних робітників (хлі-
бопекарня працює цілодобово, тому 3 зміни).
 Завдання 5.6
Заплануйте потребу в робітниках підприємства методом від
досягнутого рівня за наявності такої інформації: базова чисель-
ність робітників — 80 осіб, індекс збільшення обсягу виробницт-
ва 112 %, індекс зростання продуктивності праці 101 %. На яких
виробництвах у сільському господарстві доцільно використову-
вати цей метод?
 Завдання 5.7
При розробленні стратегічного плану аграрного підприємства
(підрозділу управління трудовими ресурсами) виявилося, що у
підприємства в найближчі п’ять років виникне потреба в заміні
висококваліфікованих спеціалістів: бухгалтера, економіста та ме-
неджера зі збуту. Обґрунтуйте Ваш вибір джерела задоволення
потреби підприємства в персоналі.
 Завдання 5.8
Проаналізувати переваги, недоліки, ситуації, коли потрібно
використовувати різні методи набору кадрів в організації. Форма
подання відповіді у табличній формі (табл. 1.5.3)
Таблиця 1.5.3
ХАРАКТЕРИСТИКА МЕТОДІВ НАБОРУ КАДРІВ
Методи набору кадрів Переваги Недоліки Ситуації, в яких вико-ристовують метод
 Завдання 5.9
Ви започаткували власну справу — відкрили молокоперероб-
не підприємство «Молочар». Загальна чисельність персоналу на
підприємстві — 100 осіб.
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Завдання щодо аналізу ситуації:
1. Розробити організаційну структуру управління.
2. Використовуючи матеріал [Петюх В.М. Управління персо-
налом : Навчально-методичний посібник. — К.: КНЕУ, 2007, —




• керівника відділу кадрів.
3. Використовуючи матеріал [Петюх В.М. Управління персо-
налом : Навчально-методичний посібник. — К.: КНЕУ, 2007. —




• керівника відділу кадрів.
Термінологічний словник
1. Адаптація — процес пізнання нового середовища та при-
стосування до нього.
2. Адаптація працівника — процес пристосування до змісту
роботи, умов трудової діяльності і соціального оточення. Виріз-
няють професійну та соціально-психологічну адаптацію.
3. Балансовий метод — передбачає розроблення балансів. Ба-
ланс являє собою двосторонню бюджетну таблицю, у лівій час-
тині якої відображають джерела ресурсів, а у правій — їхній роз-
поділ. Сума залишків ресурсів на початок періоду та надходжен-
ня їх із внутрішніх і зовнішніх джерел має дорівнювати сумі їхніх
витрат (поточне споживання, реалізація на сторону) і залишку на
кінець періоду. У балансі ресурси подають із виділенням голов-
них джерел, що дає змогу контролювати їхній рух. Розподіл ре-
сурсів здійснюється з урахуванням того, щоб забезпечити вико-
нання виробничих завдань, зобов’язань, реалізувати програми
розвитку.
4. Внутрішні чинники, що визначають напрями маркетин-
гової діяльності, — чинники, що піддаються управлінському впли-
ву з боку організації: цілі організації, фінансові ресурси, кадро-
вий потенціал організації, джерела покриття потреби в кадрах.
5. Зовнішні чинники, що визначають напрями маркетин-
гової діяльності, — умови, котрі організація, як правило, не може
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змінити, але обов’язково має враховувати для визначення кількіс-
ної та якісної потреби в персоналі та оптимальних джерелах її
покриття. До них належать ситуація на ринку праці, розвиток
технології, особливості соціальних потреб, розвиток законодав-
ства у сфері охорони праці, зайнятості, оплати праці, кадрова по-
літика організацій-конкурентів тощо.
6. Лізинг персоналу — форма тимчасової зміни чисельності
персоналу, поширена в Японії, за якої підприємство —«креди-
тор» передає на певний термін своїх співробітників, з якими воно
має трудовий договір, у розпорядження іншого підприємства —
«позичальника», зобов’язуючи цих працівників протягом зазна-
ченого терміну працювати на підприємстві — «позичальнику».
7. Метод екстраполяції — перенесення наявної в організації
ситуації на плановий період з урахуванням коефіцієнтів, котрі
ураховують зміни виробничих показників.
8. Методи експертних оцінок — ґрунтуються на викорис-
танні досвіду експертів (як правило, професіоналів і керівників).
9. Методи математичного моделювання — ґрунтуються на
аналізі взаємозв’язку між потребою в персоналі та іншими вели-
чинами (наприклад, обсягами виробництва чи послуг).
10. Нормативний метод — базується на застосуванні норма-
тивів і норм навантаження, обслуговування, часу, підлеглості,
чисельності тощо.
11. Планування персоналу — частина загальної системи пла-
нування на підприємстві, що включає визначення потреби в пер-
соналі, планування залучення персоналу, планування викорис-
тання персоналу, планування звільнення персоналу, планування
розвитку персоналу.
12. Професійна (виробнича) адаптація — пристосування до
робочого місця, засобів праці, технологічного процесу, режи-
мів праці та відпочинку, взаємодії між працівниками в процесі
праці.
13. Професіограма — документ, що містить основні професій-
ні вимоги сформульовані на основі аналізу професійної діяльнос-
ті працівників, які працюють найуспішніше. Професіограма міс-
тить модель співробітника і модель посади.
14. Соціальна адаптація — пристосування до норм поведінки
та взаємовідносин у первинному трудовому колективі; включен-
ня працівника у колектив як рівноправного члена.
15. Спискова чисельність персоналу — чисельність усіх пра-
цівників, які є у списках організації: постійних, сезонних, тимча-
сових.
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16. Формування вимог до персоналу — формування якісних
характеристик персоналу, яке здійснюється на підставі штатного
розпису, поточного та перспективного аналізу вимог до посад і
робочих місць.
17. Штатно-номенклатурний метод — використовується для
визначення кількісної та якісної потреби в керівниках, професіо-
налах і фахівцях. Кількісна потреба визначається на підставі штат-
ного розпису, якісна — на підставі номенклатури посад, які під-
лягають заміщенню спеціалістами із вищою освітою. Типові штат-
ні розписи та номенклатури посад розробляються і затверджу-
ються міністерствами та відомствами.
18. Явочна чисельність — кількість людей, необхідних для
забезпечення безперервного функціонування робочих місць.
19. Якісна потреба в персоналі — потреба за категоріями,
професіями, спеціальностями, рівнем кваліфікації. Розраховуєть-
ся, виходячи із професійно-кваліфікаційного поділу робіт, зафік-
сованого у виробничо-технологічній документації на робочий
процес, вимог до посад і робочих місць, штатного розпису орга-
нізації.
Розділ 6
Розвиток і професійне навчання
персоналу підприємства
Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 сутність, соціально-економічне значення та завдан-
ня розвитку персоналу підприємств АПК;
 зміст і завдання концепції людського капіталу;
 особливості первинної професійної підготовки кад-
рів для сільського господарства у профтехучилищах,
вищих навчальних закладах та на виробництві;
 сутність і значення підвищення кваліфікації та пе-
репідготовки кадрів для підприємств АПК;
 переваги та недоліки форм підвищення кваліфіка-
ції робітників на підприємствах АПК;
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вміти
 визначати чинники, що впливають на розвиток пер-
соналу як засіб забезпечення його;
 аналізувати складові процесу розвитку персоналу
на підприємствах АПК;
 визначати зміст первинної професійної підготовки
кадрів для сільського господарства у профтехучили-
щах, вищих навчальних закладах і на виробництві;
 проводити аналіз форм підвищення кваліфікації та
перепідготовки кадрів для підприємств АПК;
 розробляти заходи щодо створення резерву керів-
ників підприємств АПК.
Запитання для обговорення
1. Сутність, соціально-економічне значення та завдання розвит-
ку персоналу підприємств АПК.
2. Необхідність інвестування в людину та його ефективність.
3. Основні положення концепції людського капіталу.
4. Первинна професійна підготовка кадрів для сільського гос-
подарства у профтехучилищах, вищих навчальних закладах і на
виробництві.
5. Система службово-професійного просування лінійних керів-
ників.
6. Розвиток організації та її співробітників.
7. Процес професійного навчання персоналу.
8. Підвищення кваліфікації та перепідготовка кадрів для під-
приємств АПК.
9. Програми «Магістр бізнес-адміністрування» (МВА).
10. Методи професійного навчання: інструктаж, ротація, учнів-
ство і наставництво, лекції, розгляд практичних ситуацій, ділові
ігри, самостійне навчання.
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Практичні завдання
 Завдання 6.1
Ситуація для аналізу. Розрахуйте вартість підготовки мене-
джера аграрного підприємства. Визначте, за який термін окуп-
ляться інвестиції в людський капітал даного спеціаліста.
Відповідно до загальноприйнятої системи розподілу інвести-
цій у людський капітал за віком їхня щорічна величина становить
до 6 років — 30 % річних витрат на дорослого члена сім’ї;
6—10 років — 50 % річних витрат на дорослого члена сім’ї;
10—15 років — 80 % річних витрат на дорослого члена
сім’ї;
15—17 років — 100 % річних витрат на дорослого члена
сім’ї.
Приймаємо, що витрати на дорослого члена сім’ї становлять
15 000 грн на рік. Під час навчання людини у ВНЗ розмір річних
витрат збільшується на суму оплати на навчання (враховуються і
неявні витрати при навчанні за державний кошт), плата за гурто-
житок, витрати на придбання підручників (при розрахунках ви-
користовуйте реальні дані).
Ставка дисконтування 3 % на рік. Вік закінчення ВНЗ 22 роки.
Відсоткова ставка 17 %.
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Методика виконання. Вартість підготовки менеджера аграр-







де r — ставка дисконтування, t — час, р — річні витрати.
Щоб розрахувати, за який час окупляться витрати на навчан-





де Y — обсяг інвестицій, X — щорічний дохід, r — ставка дискон-
тування, n — кількість років.
 Завдання 6.2
У зв’язку із запровадженням у цеху молокопереробного під-
приємства «Молочар» нової прогресивної технології виробницт-
ва відділ розвитку персоналу організував у навчальному центрі
підвищення кваліфікації за погодженою програмою навчання 150
робітників. Середня річна продуктивність праці робітників цеху,
які не пройшли підвищення кваліфікації за програмою навчання,
становить 150 тис. грн. Водночас середня річна продуктивність
праці робітників, які пройшли підвищення кваліфікації за прог-
рамою навчання, становить 160 тис. грн. Рентабельність реалізо-
ваної продукції дорівнює 15 %. Витрати заводу на підвищення
кваліфікації за програмою навчання у розрахунку на одного робіт-
ника дорівнюють 1000 грн.
Визначити економічну ефективність підвищення кваліфікації
робітників цеху за програмою навчання.
Методика виконання:
1. Визначити економічний ефект унаслідок підвищення про-
дуктивності праці робітників цеху, які пройшли підвищення ква-
ліфікації за програмою навчання.
2. Розрахувати витрати заводу на підвищення кваліфікації ро-
бітників за програмою навчання.
3. Визначити економічну ефективність підвищення кваліфіка-
ції робітників цеху за програмою навчання (збільшення прибутку
підприємства у результаті професійного навчання робітників).
67
 Завдання 6.3
Ситуація для аналізу. Навчально-консультативний центр отри-
мав пропозицію про підготовку та подальшу реалізацію програми
навчання керівників аграрних підприємств району. За задумом
спонсорів реалізація цієї програми має забезпечити набуття на-
вичок з урахування впливу динамічного зовнішнього і внутріш-
нього середовища в процесі управління аграрним підприємством.
При підготовці програми слід врахувати таку інформацію: лише
30 % керівників аграрних підприємств району мають економічну
освіту, 35 % — агрономічну чи зоотехнічну; із загальної сукуп-
ності лише 45% керівників мають вищу освіту, решта — середню
спеціальну.
Завдання щодо аналізу ситуації. На підставі наведеної інфор-
мації сформулювати основні положення програми навчання ке-
рівників аграрних підприємств, керуючись у своїй роботі такими
запитаннями:
1) Якою, на ваш погляд, має бути оптимальна тривалість прог-
рами? Період і час проведення програми.
2) Якою має бути послідовність дій з підготовки програми?
3) Якими є основні моменти реалізації програми?
4) яким, на ваш погляд, має бути змістовне наповнення основ-
них навчальних курсів програми?
5) які методи навчання виявляються найприйнятнішими для
реалізації програми?
6) як оцінити ефективність програми?
 Завдання 6.4
Ситуація для аналізу. Підприємство, що займалося реаліза-
цією сільськогосподарської продукції, розширило сферу своєї
діяльності за рахунок оренди землі і вирощування сільськогоспо-
дарської продукції з подальшою її переробкою. Ураховуючи не-
обхідність кваліфікованих менеджерів для організації діяльності
багатопрофільного підприємства та наявні можливості, підпри-
ємство за свій рахунок відрядило на стажування за кордон в ана-
логічне підприємство менеджера Ворона. Вибір менеджера Во-
рона був зумовлений тим, що, по-перше, це молодий, перспек-
тивний працівник, по-друге, не виникало проблем з переданням
виконання його обов’язків іншим співробітникам. Вартість та
тривалість стажування відповідно становили 20 тис. марок і 6 мі-
сяців. Після повернення менеджер Ворона на основі здобутих
знань вельми успішно вирішував проблеми управління вироб-
ництвом на орендованих землях. Але попрацювавши після повер-
68
нення зі стажування на підприємстві 3 місяці менеджер Ворон
вирішив звільнитися за власним бажанням. Своє звільнення він
мотивував відсутністю перспектив посадового росту. Справді, всі
ключові керівні посади на підприємстві обіймали кваліфіковані
працівники досить молодого віку.
Завдання щодо аналізу ситуації. На підставі наведеної інфор-
мації проаналізувати вищенаведену ситуацію, використовуючи
теоретичні знання, набуті у процесі опрацювання матеріалу лек-
ції. Дати відповіді на такі запитання:
1) Чи припустилося керівництво підприємства помилок при
виборі працівника, якого відрядили на підвищення кваліфікації за
кордон?
2) Чи були враховані потреби й інтереси працівника при при-
йнятті рішення щодо відстеження його направлення на підви-
щення кваліфікації?
3) Яких втрат зазнало підприємство внаслідок менеджера Во-
рона?
4) Чи має зараз підприємство можливість уникнути втрат, пов’я-
заних зі звільненням менеджера Ворона? Яких заходів слід ужити
підприємству, щоб у подальшому уникати аналогічних ситуацій?
 Завдання 6.5
На основі критичного узагальнення зарубіжного і вітчизняно-
го досвіду розробити програму розвитку персоналу для сільсько-
господарського підприємства «Перемога» Кагарлицького району.
При цьому потрібно врахувати, що працівники не можуть відри-
ватися від безпосереднього виробництва.
Розробити програму професійно-кваліфікаційного просування
керівників агрофірми «Перемога».
 Завдання 6.6
Ознайомитися з різними методами та видами навчання. Пода-
ти в табличній формі їхню суть, характерні риси методів, перева-
ги та недоліки (табл. 1.6.1).
Таблиця 1.6.1
МЕТОДИ НАВЧАННЯ







Побудуйте та проаналізуйте логічні ланцюжки організації на-
вчання персоналу агрохолдингу «Дакор АгроХолдинг» — верти-
кально інтегрованої аграрної компанії, що об’єднує 3 цукрові за-
води, розташовані у трьох областях України, 30 сільськогоспо-
дарських підприємств, що контролюють 106 тис. га землі, авто-
транспортне підприємство, завод з виробництва альтернативного
палива, елеватор та інші підрозділи.
 Завдання 6.8
З метою закріплення вивченого матеріалу скласти тестові за-
питання. Тестові запитання передбачають чотири варіанти відпо-
відей, одна з яких є првильною.
Термінологічний словник
1. Бакалавр — освітньо-кваліфікаційний рівень вищої освіти
людини, яка на основі повної загальної середньої освіти здобула
базову вищу освіту, фундаментальні та спеціальні вміння та
знання щодо узагальненого об’єкта праці (діяльності), достатні
для виконання завдань та обов’язків (робіт) певного рівня профе-
сійної діяльності, що передбачені для певних посад у певному
виді економічної діяльності.
2. Вища освіта — рівень освіти, який здобувається особою у
вищому навчальному закладі в результаті послідовного, систем-
ного та цілеспрямованого процесу засвоєння змісту навчання,
який ґрунтується на повній загальній середній освіті й завершу-
ється здобуттям певної кваліфікації за підсумками державної атес-
тації.
3. Внутрішньоорганізаційна кар’єра — послідовна зміна ста-
дій розвитку кар’єри, просування у професійному та посадовому
плані в межах однієї організації.
4. Ефективність інвестицій у людський капітал — співвід-
ношення витрат на освіту та очікуваних зисків від її здобуття.
Витрати, пов’язані зі здобуттям освіти, включають: прямі матері-
альні витрати, втрачені заробітки, моральні втрати. Очікувана
віддача від інвестицій: прямі матеріальні зиски, непрямі матері-
альні зиски, моральні зиски.
5. Людський капітал — сукупність сформованих і розвине-
них унаслідок інвестицій продуктивних здібностей, особистісних
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рис і мотивацій індивідів, що перебувають у їхній власності, ви-
користовуються в економічній діяльності, сприяють підвищенню
продуктивності праці і завдяки цьому впливають на зростання
доходів (заробітків) свого власника та національного доходу.
6. Магістр — освітньо-кваліфікаційний рівень вищої освіти
особи, яка на основі освітньо-кваліфікаційного рівня бакалавра
здобула повну вищу освіту, спеціальні уміння та знання, достатні
для виконання професійних завдань та обов’язків (робіт) іннова-
ційного характеру певного рівня професійної діяльності, що пе-
редбачені для певних посад у певному виді економічної діяль-
ності.
7. Молодший спеціаліст — освітньо-кваліфікаційний рівень
вищої освіти особи, яка на основі повної загальної середньої
освіти здобула неповну вищу освіту, спеціальні уміння та знання,
достатні для здійснення виробничих функцій певного рівня про-
фесійної діяльності, що передбачені для певних посад у певному
виді економічної діяльності.
8. Первинна професійна підготовка керівників, професіо-
налів і фахівців — здобуття вищої освіти особами у вищих на-
вчальних закладах. В Україні діють такі типи вищих навчальних
закладів: технікум (училище), коледж, консерваторія (музична
академія), інститут, академія, університет.
9. Первинна професійна підготовка робітників — здобут-
тя професійно-технічної освіти особами, які раніше не мали ро-
бочої професії або спеціальності, що забезпечує відповідний рі-
вень професійної кваліфікації, необхідний для продуктивної
зайнятості. Професійно-технічна освіта здобувається громадя-
нами у державних і комунальних професійно-технічних навчаль-
них закладах.
10. Перепідготовка робітників — професійно-технічне на-
вчання, спрямоване на опанування іншої професії робітниками,
які здобули первинну професійну підготовку. Перепідготовка ро-
бітників на підприємстві здійснюється для навчання робітників,
котрі вивільнюються у зв’язку з перепрофілюванням, реорганіза-
цією підприємства; для розширення професійного профілю робіт-
ників, підготовки їх до роботи в умовах колективної форми орга-
нізації праці; при потребі змінити професію у зв’язку з відсутніс-
тю роботи, що відповідає професії робітника, або втрати здатнос-
ті виконувати роботу за попередньою професією.
11. Підвищення кваліфікації робітників — професійно-тех-
нічне навчання робітників, що дає змогу розширювати і поглиб-
лювати здобуті знання, уміння і навички на рівні вимог вироб-
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ництва чи сфери послуг. Особливістю процесу підвищення ква-
ліфікації є те, що у цьому випадку викладачі ведуть заняття з ро-
бітниками, а не з учнями. Слухачі системи підвищення кваліфі-
кації мають певні знання, уміння та практичні навички з обраної
професії, тому вони критично ставляться до організації і змісту
навчання намагаються насамперед здобути ті нові знання, котрі
їм знадобляться безпосередньо на робочому місці.
12. Післядипломна освіта керівників, професіоналів і фа-
хівців — система фахового вдосконалення громадян, що забез-
печує поглиблення, розширення й оновлення професійних знань,
умінь і навичок, здобуття нової кваліфікації, нової спеціальності
на основі здобутого раніше рівня освітньої і професійної підготов-
ки та набутого практичного досвіду роботи. Післядипломна осві-
та керівників, професіоналів і фахівців проводиться за такими
формами: спеціалізація, довгострокове підвищення кваліфікації,
короткострокове підвищення кваліфікації, самостійне навчан-
ня (самоосвіта), стажування, навчання в аспірантурі або докторан-
турі, інші форми.
13. Перепідготовка — це набуття працівником іншої спеціаль-
ності.
14. Професійне навчання персоналу — цілеспрямований
процес формування у працівників організації професійних теоре-
тичних знань, умінь і практичних навичок за допомогою спеціаль-
них методів і форм, необхідних працівникам організації зараз чи
в майбутньому. Професійне навчання персоналу забезпечує пер-
винну підготовку робітників, керівників, професіоналів і фахів-
ців, перепідготовку та підвищення їхньої кваліфікації.
15. Резерв на заміщення вакантних посад керівників —
група працівників, відібраних для висунення на керівні посади за
результатами оцінювання їхніх здібностей, професійних знань,
умінь і навичок, ділових та особистих якостей.
16. Розвиток персоналу — сукупність організаційно-еконо-
мічних, соціальних і педагогічних методів, форм і заходів у сфері
професійної підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфіка-
ції працівників з метою підготовки їх до виконання нових вироб-
ничих функцій, професійно-кваліфікаційного просування, форму-
вання резерву на заміщення вакантних посад і вдосконалення со-
ціальної структури персоналу.
17. Службово-кваліфікаційне (професійно-кваліфікаційне)
просування — запропонована організацією послідовність різ-
них ступенів (посад, робочих місць), які співробітник може
пройти.
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18. Спеціаліст — освітньо-кваліфікаційний рівень вищої осві-
ти особи, яка на основі освітньо-кваліфікаційного рівня бакалав-
ра здобула повну вищу освіту, спеціальні уміння та знання, до-
статні для виконання завдань та обов’язків (робіт) певного рівня
професійної діяльності, що передбачені для певних посад у пев-




Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 сутність, значення й організацію планування тру-
дової кар’єрипрацівників підприємств АПК;
 сутність поняття, загальні характеристики етапів і
видів кар’єри
 переваги та недоліки моделей ділової кар’єри пер-
соналу;
 порядок планування й організації професійно-ква-
ліфікаційного просування робітників на підприємст-
вах АПК;
 порядок професійно-кваліфікаційного просування
керівників, професіоналів і фахівців на підприємствах
АПК;
уміти
 характеризувати основні риси процесу планування
трудової кар’єрипрацівників підприємств АПК;
 визначати зміст етапів та видів кар’єри персоналу
підприємств АПК;
 наводити приклади моделей ділової кар’єри пер-
соналу підприємств АПК;
 розробляти рекомендації щодо планування й орга-
нізації професійно-кваліфікаційного просування робіт-
ників на підприємствах АПК;
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 розробляти рекомендації щодо планування й ор-
ганізації професійно-кваліфікаційного просування ке-
рівників, професіоналів і фахівцівна підприємствах
АПК.
Запитання для обговорення
1. Сутність, значення та організація планування трудової кар’єри.
2. Професійна кар’єра та кар’єра в організації.
3. Поняття, етапи і види кар’єри.
4. Моделі ділової кар’єри.
5. Планування, розвиток та управління діловою кар’єрою.
6. Планування й організація професійно-кваліфікаційного про-
сування робітників на підприємствах АПК.
7. Професійно-кваліфікаційне просування керівників, профе-
сіоналів і фахівців.
8. Планування і підготовка резерву керівників.
9. Принципи і методи роботи з резервом керівників підпри-
ємств АПК.
10. Виявлення і розвиток молодих співробітників з лідерським
потенціалом.
11. Створення й підготовка резерву на заміщення вакантних
посад керівників підприємств АПК
Література
1. Балабанова Л. В. Управління персоналом [Текст] : підручник /
Л. В. Балабанова, О. В. Сардак ; М-во освіти і науки України, Донець-
кий нац. ун-т екон. і торгівлі ім. М. Туган-Барановського. — К. : Центр
навчальної літератури, 2011. — С. 47—63; 312—347.
2. Гавкалова Н. Л. Менеджмент персоналу : Навч. посібник. — Х.:
Видавничий дім «ІНЖЕК», 2004. — С. 95—102.
3. Десслер Г. Управление персоналом / Пер. с англ. — М., 1997. —
432 с.
4. Маслов Е. В. Управление персоналом предприятия : Учебн. посо-
бие. — М.: ИНФРА-М, Новосибирск, 2000. — С. 178—218.
5. Менеджмент персоналу : Навч. посібник / За заг. ред. В. М. Да-
нюка, В.М. Петюха. — К.: КНЕУ, 2004. — С. 158—176.
6. Менеджмент: практические ситуации, деловые игры, упражнения /
Под общ. ред. О. А. Страховой. — СПб.: Питер, 2000. — 144 с.
?
74
7. Михайлова Л. І. Управління персоналом : Навч. посібник. — К.:
Центр навчальної літератури, 2007. — С. 75—100; 111—117.
8. Мурашко М. І. Менеджмент персоналу [Текст] : навч. посібник /
М. І. Мурашко. — 3-тє вид., виправл. і доповн. — К.: Знання, 2008. —
С. 98—106; 332—348.
9. Палеха Ю. І. Менеджмент персоналу [Текст] : навч. посібник /
Ю. І. Палеха ; М-во освіти і науки України. — К. : Ліра-К, 2010. —
С. 98—132; 190—207.
10. Савченко В. А. Управління розвитком персоналу : Навч. посібник. —
К.: КНЕУ, 2002. — С. 273—323.
11. Управление персоналом организации : Учебник / Под ред. А. Я. Ки-
банова. — М.: ИНФРА-М, 1997. — С. 287—325.
12. Управление персоналом организации : Учебник для вузов / Под
ред. Т. Ю. Базарова, Б. Л. Еремина. — М., 1998. — С. 272—305.
13. Шекшня С. В. Управление персоналом современной организации.
4-е изд. — М., 2000. — С. 144—204.
Практичні завдання
 Завдання 7.1
Складіть план індивідуального розвитку на навчальний рік (з
1.01.20… року до 1.07.20… року.
Рекомендації до виконання. План має містити перелік знань,
умінь, навичок, яких ви волієте набути чи вдосконалити за зазна-
чений період. Стосовно кожного елементу вашого плану (знань,
умінь, навичок) вкажіть: термін, за який ви плануєте його набути,
метод (спосіб) набуття, обґрунтуйте необхідність такого набуття
для Вас. Результати виконання запишіть помістіть у таблицю
(табл. 1.7.1).
Таблиця 1.7.1
ІНДИВІДУАЛЬНИЙ ПЛАН РОЗВИТКУ ..... (П.І.П. )
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 Завдання 7.2
Ви керівник великого агрохолдингу, розташованого в Київсь-
кій області. Вам необхідно підібрати працівників на посади:
А) головного економіста;
Б) менеджера (управителя) з персоналу;
В) завідувача складу;
Г) начальника відділу збуту (маркетингу), що будуть працю-
вати у філії Вашого підприємства, яка відкривається в Кірово-
градській області.
1. Визначте джерела відбору, якими Ви скористається, й об-
ґрунтуйте свій вибір.
2. Визначте методи, якими Ви скористаєтеся для відбору пре-
тендентів.
3. Складіть анкету для структурованого інтерв’ю з претенден-
тами
4. Визначте критерії відбору на дану посаду
5. Складіть профіль особистості «ідеального» менеджера з кад-
рів.
 Завдання 7.3
Розробіть бланк аналізу роботи для посади:
А) начальника фінансового відділу;
Б) економіста зі збуту,
В) бухгалтера.
 Завдання 7.4
Ситуація для аналізу. Молокопереробний завод «Молочар»,
розташований у місті Полтава, щорічно приймає на роботу моло-
дих фахівців. При цьому молокопереробне підприємство «Моло-
чар» потребує управлінського персоналу вищої ланки. Директор
молокопереробного заводу вважає, що тільки молоді фахівці здат-
ні коректно сформувати стратегію підприємства. Але для прий-
няття стратегічних рішень недостатньо лише теоретичних знань
молодих фахівців, необхідні практичні навички.
Завдання щодо аналізу ситуації. На підставі наведеної інфор-
мації потрібно:
1. Визначити етапи підготовки керівника вищої ланки на мо-
локопереробному підприємстві «Молочар».
2. Визначити мінімальний вік керівника, готового до прийнят-
тя правильних стратегічних рішень
3. Які принципи управління кар’єрою необхідно використову-
вати при підготовці керівників вищої ланки?
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 Завдання 7.5
Навести визначення одного з наведених далі понять, викорис-




Використовуючи літературні джерела, скласти кросворд з те-
ми «Управління діловою кар’єрою персоналу». У кросворді має
бути не менш як 12 слів.
 Завдання 7.7
Проаналізуйте різні етапи кар’єри менеджера агропромисло-
вого підприємства «Молочний світ». Результати оформіть у ви-
гляді таблиці (табл. 1.7.2).
Таблиця1.7.2
ЕТАПИ КАР’ЄРИ МЕНЕДЖЕРА

















Скласти алгоритм формування резерву й організації робіт з
його підготовки.
Термінологічний словник
1. Кадровий резерв — частина персоналу, яка проходить пла-
номірну підготовку для посідання суміжних посад вищої кваліфі-
кації.
2. Кар’єра — успішне просування у царині суспільної, служ-
бової, наукової чи виробничої діяльності, досягнення успіху, ви-
знання, високого соціального статусу.
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3. Кар’єрапосадова (внутрішньоорганізаційна) — зміна поса-
дового статусу працівника, його соціальної ролі в організації;
траєкторія посадового переміщення працівника як по вертикалі,
так і по горизонталі посадової структури в організації.
4. Підбір персоналу– ідентифікація характеристик кандидата
і вимог організації, посади. При підборі посада підшукується під
можливості людини. З цією метою на підставі загальних і конк-
ретних вимог, що висуваються до кандидата на конкретну поса-
ду, й оцінювання всіх наявних кандидатів на цю посаду прийма-
ється рішення про вибір найкращого із кандидатів. Добір можна
здійснювати у трьох різновидах: а) набір — призначення (або кон-
курс), пов’язане із залученням у сферу управління працівників,
які раніше працювали на підприємстві; б) висування — призна-
чення працівника, який працює в даному колективі, на нову, ви-
щу по вертикалі посаду; в) ротація — призначення, за якого місце
роботи, посада можуть змінюватися по горизонталі.
5. Планування кар’єри — визначення цілей професійного
розвитку працівника та шляхів їх досягнення.
6. Професійна кар’єра — становлення працівника як профе-
сіонала у своїй справі, що відбувається впродовж усього трудо-
вого життя працівника. Вона може реалізовуватися на різних під-
приємствах чи організаціях.
7. Резюме — короткий опис біографії потенційного праців-
ника, де вказується його освіта, досвід, інтереси й інша інфор-
мація. Мета резюме — самохарактеристика, об’єктивний життє-
пис, ефективний спосіб самореклами, самомаркетингу на ринку
праці. Резюме має відображати три основні якості, необхідні
працівникові: освіченість, продуктивність і необмеженість мож-
ливостей.
8. Рекрутер — людина, яка займається найманням персоналу.
Її обов’язки — формувати потреби замовника; пояснити замов-
никові, скільки бажаний професіонал у середньому сьогодні «кош-
тує» на ринку праці.
9. Характеристика — офіційний документ, в якому сформу-
льовано громадську думку про працівника як члена колективу й
висловлено її офіційно за підписами представника адміністрації
та колективу.
10. Хедхантінг — («полювання за головами») — один із напря-
мів діяльності або спеціалізація рекрутингової компанії (агентст-
ва); цілеспрямований пошук і добір (найчастіше здійснюваний на
конкретне замовлення) управлінського персоналу та кваліфікова-
них фахівців високого рівня.
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Розділ 8
Рух персоналу на підприємствах АПК
Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 сутність поняття руху персоналу на підприємствах
АПК;
 сутність, основні відмінності горизонтального і
вертикального руху персоналу в організації;
 сутність та особливості ротації кадрів на підпри-
ємствах АПК;
 переваги та недоліки плинності персоналу;
 основні характеристики методики аналізу плинно-
сті персоналу та рівня стабільності персоналу;
 наслідки та практичні дії роботодавців за умов ско-
рочення працівників підприємств АПК;
 сутність і роль системи заходів пристосування пер-
соналу до економічних змін;
 сутність поняття абсентеїзму; основні причини, еко-
номічні наслідки і методи регулювання цього явища
на підприємствах АПК;
уміти
 визначати загальні риси руху персоналу на під-
приємствах АПК;
 характеризувати причини, переваги, недоліки ро-
тації кадрів на підприємствах АПК;
 розраховувати показники обігу за прийомом, обігу
за звільненням, загального обігу робочої сили, заміни
кадрів, плинності кадрів;
 ідентифікувати чинники, що впливають на плин-
ність персоналу на підприємствах АПК;
 використовувати систему заходів пристосування пер-
соналу до економічних змін на підприємствах АПК.
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Запитання для обговорення
1. Поняття руху персоналу в організації.
2. Сезонність сільськогосподарського виробництва та процеси
руху персоналу в аграрних підприємствах.
3. Горизонтальний і вертикальний рух персоналу в організації.
4. Ротація кадрів.
5. Поняття «плинність персоналу», «стабільність персоналу»
та особливості застосування їх для аналізу руху персоналу аграр-
них підприємств.
6. Методика аналізу плинності персоналу.
7. Рівень стабільності персоналу.
8. Підстави для припинення трудової угоди.
9. Наслідки та практичні дії роботодавців за умов скорочення
працівників аграрних підприємств.
10. Система заходів пристосування персоналу до економічних
змін.
11. Практика пристосування персоналу до економічних змін у
зарубіжних фірмах і компаніях.
12. Абсентеїзм, його причини, економічні наслідки і методи ре-
гулювання.
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Розрахувати показники руху персоналу для молокопереробно-
го підприємства «Молочар», кадровий склад якого характеризу-
ється такими даними:
а) обліковий склад на початок звітного періоду — 3500 особи;
б) прийнято на роботу протягом року — 500 осіб;
в) звільнилося протягом року:
— у зв’язку з виходом на пенсію, в армію та на навчання —
120 осіб;
— за власним бажанням — 200 осіб;
— за прогули та інші порушення трудової дисципліни — 21 осіб;
г) середньооблікова чисельність працівників за рік — 2800 осіб.







де Чпр — кількість прийнятих на роботу за календарний рік; Чсо —
середньооблікова чисельність працівників за рік.





де Чзв — число звільнених з роботи за календарний рік.
Показник плинності кадрів визначаються діленням меншої ве-
личини з числа прийнятих або звільнених працівників на серед-














де Чзв1 — число звільнених за власним бажанням, за прогули чи
інші порушення дисципліни.
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Показник постійності персоналу — питома вага працівників,







де Чр — кількість працівників, які перебували у списках органі-
зації повний календарний рік.
 Завдання 8.2
З метою закріплення вивченого матеріалу скласти тестові за-
питання. Тестові запитання передбачають чотири варіанти відпо-
відей, одна з яких є правильною.
 Завдання 8.3
Необхідно проаналізувати та сформулювати визначення одно-






Результати оформити у вигляді таблиці.
 Завдання 8.4.
З метою закріплення вивченого матеріалу скласти тематичний
кросворд. Який має містити не менше 15 термінів і визначень.
Термінологічний словник
1. Абсентеїзм — показник соціального клімату на підприємст-
ві, рівня завантаження робочої сили та непродуктивних витрат
робочого часу. Його елементи: тимчасова відсутність на роботі
(хвороба, нещасний випадок, догляд за дитиною, з дозволу адмі-
ністрації), запізнення, відпустки з родинних обставин; байдуже
ставлення громадян до суб’єктів управлінської діяльності, втрата
довіри й інтересу до владних структур.
2. Вертикальний рух — переміщення працівників службо-
вою драбиною, перехід з одного рівня кваліфікації на інший, що
пов’язано з ускладненням посадових обов’язків, підвищенням рів-
ня знань і навичок.
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3. Горизонтальний рух — переміщення працівників в іншу
функціональну сфера діяльності, розширення чи ускладнення зав-
дань на нинішній посаді, зміна службової ролі, що не дістає жор-
сткого формального закріплення в організаційній структурі (на-
приклад, керівництво різними програмами).
4. Мобільність кадрів — здатність швидко перебудовуватися
відповідно до змін в умовах виробництва, трудових функцій чи
місця докладання праці.
5. Ротація — перерозподіл персоналу в середині організації
між окремими видами робіт та структурними підрозділами.
6. Уведення на посаду — це елемент руху та розташування
кадрів, що являє собою сукупність процедур, покликаних дати
людині відчуття про те, що на неї очікували, до її приходу готу-
валися, дають змогу уникнути багатьох помилок, сформувати по-
зитивне ставлення до нових обов’язків.
7. Управління рухом персоналу — сукупність управлінських
впливів, спрямованих, по-перше, на формування задоволеності
працівником організацією загалом і конкретним робочим місцем,
по-друге, на цільову організацію й раціональне регулювання внут-
рішньовиробничого руху персоналу. Основою Управління рухом
персоналу є встановлення закономірностей процесу плинності
кадрів і залежності інтенсивності плинності від соціально-демо-
графічних характеристик працівників. Знання цих закономірнос-
тей дає змогу прогнозувати кількість звільнень і знаходити шля-
хи пом’якшення негативного впливу вказаних чинників. Напри-
клад, майбутній рівень плинності можна спрогнозувати залежно
від часу перебування працівників в організації, з огляду на відо-
му зворотну залежність інтенсивності звільнень за власним ба-




Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 сутність і завдання регулювання трудової діяльнос-
ті персоналу підприємств;
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 складові та характеристику процесу створення умов
для ефективної діяльності персоналу на підприємст-
вах АПК;
 основні підходи в організації й обслуговуванні ро-
бочих місць;
 завдання та методи нормування праці на підприєм-
ствах АПК;
 основні характеристики засобів регламентування
діяльності посадових осіб підприємств АПК;
 основні характеристики засобів регламентування
діяльності структурних підрозділів підприємств АПК;
 суть і значення контролю в регулюванні трудової
діяльності персоналу підприємств АПК;
уміти
 визначати в трудовому процесі виробничі операції,
прийоми, дії та рухи;
 характеризувати принципи раціональної організа-
ції трудових процесів на підприємствах АПК;
 застосовувати методи нормування праці на підпри-
ємствах АПК;
 визначати причини, переваги, недоліки ротації кад-
рів на підприємствах АПК;
 прогнозувати вплив адміністративних, економічних,
правових і соціально-психологічних методів управ-
ління персоналом на трудову поведінку працівників
підприємств АПК;
 складати положення про структурній підрозділи
підприємств АПК;
 складати посадову інструкцію для працівників під-
приємств АПК;
 складати Правила внутрішнього трудового розпо-
рядку працівників на підприємствах АПК;
 наводити приклади застосовування запобіжного, під-
сумкового та поточного контролю трудової діяльності
персоналу.
Запитання для обговорення





3. Розчленування трудового процесу на операції, прийоми, дії
та рухи.
4. Принципи раціональної організації трудових процесів на
підприємствах АПК.
5. Організація й обслуговування робочих місць.
6. Завдання нормування праці на підприємствах АПК.
7. Методи нормування праці на підприємствах АПК.
8. Підтримання встановленого ритму виробництва на підпри-
ємствах АПК.
9. Адміністративні, економічні, правові та соціально-психоло-
гічні методи управління персоналом.
10. Засоби регламентування діяльності першого керівника ор-
ганізації, його заступників, структурних підрозділів і посадових
осіб.
11. Типова структура положення про структурний підрозділ.
12. Структура посадової інструкції.
13. Правила поведінки й дисциплінарні процедури.
14. Значення контролю в регулюванні трудової діяльності пер-
соналу.
15. Запобіжний, підсумковий і поточний контроль трудової діяль-
ності персоналу.
Література
1. Кодекс Законів про працю України. — Глава IV, с. 85—90.
2. Аграрні соціально-трудові відносини / За ред М. Г. Лобаса. — К. :
НВАТ «Агроінком», 1997. — С. 35—41; 57—67; 125—131.
3. Завадський Й. С. Менеджмент. — К.: УФІНБ,1997. — 543 с.
4. Менеджмент персоналу: Навч. посібник / За заг. ред. В.М. Даню-
ка, В.М. Петюха. — К.: КНЕУ, 2004. — С. 205—225.
5. Михайлова Л. І. Управління персоналом : Навч. посібник. — К.:
Центр навчальної літератури, 2007. — С. 152—157.
6. Мурашко М. І. Менеджмент персоналу [Текст] : навч. посібник /
М. І. Мурашко. — 3-тє вид., виправл. і доповн. — К. : Знання, 2008. —
С. 98—106; 332—348.
7. Палеха Ю. І. Кадрове діловодство [Текст] : навч. посібник : (зі
зразками сучасних ділових паперів) / Юрій Палеха ; М-во освіти і науки
України. — Вид. 5-те, переробл. і доповн. — К. : Ліра-К, 2009. —
С. 11—27.
8. Палеха Ю. І. Менеджмент персоналу [Текст] : навч. посібник /
Ю. І. Палеха ; М-во освіти і науки України. — К. : Ліра-К, 2010. —
С. 98—132; 190—207.
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9. Оплата праці в сільськогосподарському виробництві / за ред
Ю. Я. Лузана. — К.: Центр «Агропромпраця», 2000. — С. 64—68.
10. Петюх В. М. Управління персоналом. Навчально-методичний по-
сібник. — К.: КНЕУ, 2007. — С. 122—127; 229—234.
11. Червінська Л. П. Економіка праці : Навч. посіб. — К.: Центр на-
вчальної літератури, 2010. — С. 95—137.
Практичні завдання
 Завдання 9.1
Використовуючи типові посадові інструкції, проаналізуйте їх
призначення, структуру, зміст; схарактеризуйте переваги та не-
доліки. На основі методичних матеріалів лекції складіть посадову
інструкцію:
а) економіста аграрного підприємства;
б) менеджера зі збуту аграрного підприємства;




Обґрунтуйте особливості побудови служби менеджменту пер-
соналу підприємства. Складіть положення про службу персоналу,
яке б відповідало концепції управління цього підприємства.
Інформація. Типова структура положення має такі розділи:
1. Загальні положення (кому підпорядковується даний підроз-
діл, ступінь його самостійності, якими нормативно-правовими
актами керується у своїй діяльності).
2. Завдання служби менеджменту персоналу.
3. Організаційна структура служби менеджменту персоналу.
4. Функції служби менеджменту персоналу.
5. Взаємини з іншими ланками організації (інформація, доку-
ментація, яка отримується, передається даним підрозділом із за-
значенням від кого та кому, термін і періодичність подання).
6. Права підрозділу (в межах покладених на нього функцій).
7. Відповідальність підрозділу (в рамках наданих йому повно-
важень за неякісне, несвоєчасне їх виконання).
 Завдання 9.3
Розробити положення про відділ маркетингу, бухгалтерію, фі-
нансово-економічний відділ аграрного підприємства.
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 Завдання 9.4
Ідентифікувати правильне визначення кожного із термінів.
Таблиця 1.9.1




А. Система виробничих взаємозв’язків працівників
із засобами виробництва і між собою, що створює
певний порядок здійснення трудового процесу
2. Нормовані завдання
Б. Система заходів з оснащення робочого місця за-
собами і предметами праці та функціонального
розміщення їх
3. Організація праці
В. Зона трудової діяльності одного або кількох ви-




Г. Кількість працівників, які мають безпосередньо
підпорядкуватися одному керівникові
5. Робоче місце
Д. Необхідний асортимент і обсяг робіт, що має
бути виконаний одним працівником або бригадою
за відповідний відрізок часу
 Завдання 9.5
Необхідно дати визначення одного з наведених понять далі,




• атестація робочого місця.
Результати оформити в табличній формі.
Термінологічний словник
1. Аналітичні методи нормування — методи, що передба-
чають поділ операцій чи комплексу робіт на дрібніші елементи,
ретельний аналіз їх змісту, дослідження чинників, що визначають
тривалість кожного елементу. До них належать аналітично-до-
слідний та аналітично-розрахунковий методи.
2. Атестація робочого місця — комплексне оцінювання від-
повідності робочого місця нормативним вимогам технології ви-
конання певних операцій ї їх елементів.
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3. Використання кадрів — комплекс заходів, спрямованих на
забезпечення умов для ефективної реалізації творчого та фізич-
ного трудового потенціалу працівників. До головних напрямів
ефективного використання кадрів належать: забезпечення кількіс-
ної та якісної збалансованості робочих місць і працівників, засто-
сування гнучких форм зайнятості, уточнення та конкретизація
меж використання персоналу з урахуванням поточних та майбут-
ніх потреб організації, створення таких умов праці та забезпе-
чення такої організації праці, які б сприяли максимальній реалі-
зації трудового потенціалу працівників, диференційований підхід
і забезпечення зайнятістю працівників із різним рівнем працездат-
ності на різних стадіях життєвого циклу: навчання, виховання ді-
тей, передпенсійний та пенсійний вік.
4. Заключний (підсумковий) контроль — зорієнтований на
фіксацію наслідків з метою оцінювання людей, усунення відхи-
лень і виправленняч помилок.
5. Колектив — соціальна організація, для якої характерна су-
місна соціально-значуща діяльність.
6. Контроль — процес, що передбачає встановлення стандар-
тів, вимірювання фактично досягнутих результатів і проведення
коригування у тому випадку, якщо досягнуті результати суттєво
відрізняються від встановлених стандартів.
7. Норми виробітку — обсяг робіт у натуральних одиницях,
який потрібно виконати за одиницю робочого часу (зміну, мі-
сяць) одним працівником чи групою працівників певної кваліфі-
кації. Розробляються на продукцію, що підлягає кількісному об-
ліку та контролю.
8. Норми обслуговування — характеризують співвідношен-
ня між кількістю персоналу, що виконує функції обслуговування
певних об’єктів, та кількістю цих об’єктів. Застосовують при нор-
муванні чисельності багатоверстатників, ремонтного персоналу,
прибиральниць тощо.
9. Норми часу — величина витрат робочого часу, необхідно-
го для виконання робіт та їх окремих елементів одним працівни-
ком чи групою працівників певної кваліфікації за даних організа-
ційно-технічних умов. Норми часу встановлюють у людино-хви-
линах, людино-годинах, людино-днях. Норми часу включають:
норми підготовчо-завершального часу, норми оперативної робо-
ти (норми основного часу та допоміжного часу), норми часу на
організаційно-технічне обслуговування обладнання та інших ви-
робничих об’єктів, норми часу перерв у роботі (перерви, зумов-
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лені технологією та організацією виробництва та праці, перерви
на відпочинок та особисті потреби).
10. Норми чисельності персоналу — визначення кількості
працівників, необхідної для якісного виконання певного обсягу
робіт або функцій. Різновидом норм чисельності є норми підлег-
лості, які визначають співвідношення між кількістю керівників і
підлеглих їм працівників.
11. Нормування — обґрунтоване визначення кількості конк-
ретних ресурсів, об’єктивно потрібної для ведення ефективного
виробництва за досягнутого рівня розвитку продуктивних сил.
12. Паспорт робочого місця — первинний документ, що міс-
тить нормативні значення показників, які встановлюють органі-
заційно-технічні характеристики робочого місця та їх фактичні
показники.
13. Поведінка — форми взаємодії індивіда із зовнішнім сере-
довищем, які залежать від низки чинників: уроджених властивос-
тей індивіда (активність, емоційність), індивідуально-психологіч-
них особливостей (темперамент особистості, риси характеру), си-
стеми потреб, мотивів та інтересів.
14. Положення про структурні підрозділи організації —
документи, що регламентують діяльність певних структурних
підрозділів: їхні завдання, функції, права, відповідальність, взає-
мозв’язки з іншими структурними ланками організації. Розроб-
ляються на основі Типових положень про структурні підрозділи
або самими керівниками відповідних підрозділів або іншими ви-
щими керівниками і затверджуються першим керівником органі-
зації.
15. Попередній (запобіжний) контроль — зорієнтований на
попередження небажаних наслідків, здійснюється під час плану-
вання та розподілу завдань й обов’язків.
16. Посадові інструкції — документи, що регламентують
діяльність посадових осіб і містять дані про їхні завдання та
обов’язки, права, відповідальність, вимоги до знань, умінь, майс-
терності, кваліфікаційні вимоги, взаємозв’язки з іншими вико-
навцями та структурними ланками. Розробляються керівниками
відповідних структурних ланок на підставі типових вимог до по-
сад, що містяться у Довіднику кваліфікаційних характеристик
професій працівників. Посадові інструкції затверджує керівник
організації.
17. Поточний контроль — здійснення коригувальних захо-
дів під час виконання функцій чи посадових обов’язків.
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18. Регламентація праці — встановлення й суворе дотри-
мання окремих правил, інструкцій, нормативів, положень.
19. Розстановка кадрів — раціональний розподіл кадрів ор-
ганізації за структурними підрозділами, дільницями, робочими
місцями тощо. Розстановку кадрів треба здійснювати з урахуван-
ням специфіки організації, відповідності психофізіологічних якос-
тей людини, її професійно-кваліфікаційного рівня змісту праці.
Важливе значення має психологічна сумісність членів трудового
колективу, вирівнювання інтенсивності праці на суміжних робо-
чих місцях і посадах.
20. Сумарні методи нормування — методи, за якими норми
встановлюють на операцію загалом без розчленування її на скла-
дові. Характерним для сумарних методів є слабке обґрунтування





Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 сутність і завдання управління робочим часом пра-
цівників підприємств АПК;
 основні положення законодавчого регулювання ро-
бочого часу та тривалості відпусток працівників під-
приємств АПК;
 основні підходи, визначення режиму праці та від-
починку;
 суть і значення Правил внутрішнього трудового
розпорядку як засобу регулювання робочого часу;
уміти
 складати Правила внутрішнього трудового розпо-
рядку працівників на підприємствах АПК;
 визначати графіки змінності для бригад упродовж
робочого тижня;
90
 застосовувати типові режими праці та відпочинку
для працівників підприємств АПК;
 передбачати гнучкі режими праці для працівників
підприємств АПК;
 визначати особливості методів аналізу ефективнос-
ті використання робочого часу працівниками підпри-
ємств АПК.
Запитання для обговорення
1. Поняття робочого часу як універсального вимірника кількос-
ті праці.
2. Законодавство України про регулювання робочого часу.
3. Регулювання тривалості відпусток.
4. Правила внутрішнього трудового розпорядку, їх значення
як засобу регулювання робочого часу на підприємствах АПК.
5. Робочий і позаробочий час.
6. Класифікація витрат робочого часу протягом зміни.
7. Способи вивчення витрат робочого часу.
Література
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С. 259—307.
5. Оплата праці в сільськогосподарському виробництві / За ред
Ю. Я. Лузана. — К.: Центр «Агропромпраця», 2000. — С. 71—76.
6. Петюх В. М. Управління персоналом : Навчально-методичний
посібник. — К.: КНЕУ, 2007. — С. 128—133.
Практичні завдання
 Завдання 10.1
Для агрофірми «Перемоги» розробіть можливий розпорядок
робочого дня (опишіть і зобразіть графічно).
А) Для працівників із перервним процесом виробництва:
?
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— на літній період по господарству загалом із тривалістю ро-
бочого дня 8, 9, 10 годин, перерва на обід 1 година, початок ро-
бочого дня відповідно о 9-й, 8-й, 7-й годинах;
— те саме на зимовий період при 5-годинній робочій зміні і
початком робочого дня о 9-й годині;
— для працівників планово-економічної служби за 8-годин-
ного робочого дня і 1- та 2-годинною обідньою перервою;
— для механізаторів за двозміннлї роботи на одній машині
(переміна змін щоденна) із початком роботи о 5-й годині ранку,
тривалістю зміни 8, 9, 10 годин і 30-хвилинним відпочинком у
середині зміни.
Б) Для робітників з неперервним процесом виробництва (тва-
ринництво, овочівництво закритого ґрунту тошо):
— для робітників молочно-товарної ферми за дво- і трицик-
лічного однозмінного режиму з початком роботи о 5-й годині, за-
кінченням о 21-й годині 30 хвилин і тривалістю зміни 8 годин;
— для доярок за двозміної роботи і виконання другого доїння
(початок о 12-й годині) спільно за таких умов: початок роботи о
5-й годині, закінчення о 21-й годині 30 хвилин і тривалість кож-
ного робочого циклу 2 години.
 Завдання 10.2
У процесі опрацювання фотометражу робочого часу механіза-
тора, який працює в агрофірмі «Перемога», припущено помилок
при встановленні категорії витрат та їх індексації. Виправте по-
милки й обґрунтуйте вибір нової індексації для окремих витрат
часу, якщо ТО — основний час, ТПЗ — підготовчо-завершальний
час, ТД — допоміжний час, ТП — час перерв, спричинених по-
рушенням нормального перебігу виробничого процесу:
1) технічне обслуговування трактора — ТО;
2) переїзд на поле — ТП;
3) очікування підвозу насіння — ТО;
4) завантаження сіялки насінням — ТО;
5) запуск трактора двигуна — ТПЗ;
6) посів — ТО;
7) поворот –ТО.
 Завдання 10.3
Ситуація для аналізу.Проблемою ефективного використання
робочого часу та його планування переймаються керівники будь-
якого рангу. Візьмемо, наприклад, вищий організаційний рівень —
керівника підприємства.
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Для цього рівня характерні дуже напружений темп і величез-
ний обсяг роботи, що визначається багатогранністю завдань і без-
упинно змінними зовнішніми умовами. Керівник такого рівня не
може бути впевнений, що успішно завершив свою діяльність,
оскільки організація продовжує діяти, а зовнішнє та внутрішнє
середовище первинно змінюються, тобто постійно існує ризик
припуститися помилки.
Робочий тиждень керівників вищої ланки на підприємстві, а
це директор і керівники функціональних відділів, триває 60 год.
на тиждень і розподіляється таким чином:
• заплановані засідання, зустрічі — 20 %;
• незаплановані зустрічі — 10 %;
• робота з паперами — 20 %;
• поїздки, огляди — 5 %;
• розмови по телефону — 5 %.
Керівники середньої ланки, що координують і контролюють
роботу молодших начальників, є буфером між керівниками вищої
та нижчої ланок. Вони готують інформацію для рішень, ухвале-
них керівниками вищої ланки, та передають ці рішення в техніч-
но зручній формі, у вигляді специфікацій і конкурентних завдань
низовим лінійним керівникам.
У деяких дослідженнях, що їх проводить підприємство, наго-
лошується, що керівники середнього рівня витрачають близько
60 % часу на усну взаємодію. Це спілкування насамперед відбу-
вається з іншими керівниками середньої та нижчої ланок. Відпо-
відно до інших досліджень, такий керівник проводить лише 20 %
свого робочого часу на самоті, а переважну частину часу витра-
чає на усне спілкування.
Характеризуючи роботу керівників нижчої ланки, необхідно
зазначити, що їхня робота є напруженою, сповненою різноманіт-
них дій, має часті перерви, переходи від одного завдання до ін-
шого. Завдання за змістом потенційно короткі: в одному дослі-
дженні виявлено, що середній час, що його витрачає майстер на
виконання одного завдання, дорівнював 10 хв.
Часовий період для реалізації рішень також короткий. Вони
майже завжди реалізуються протягом менш як двох тижнів.
Дослідження, під час яких з’ясували основні причини переван-
таження керівників вищого та середнього рівнів і причини не-
ефективного використання робочого часу, привели до таких ре-
зультатів (за значимістю):
• недостатня кваліфікація управлінського персоналу — 66 %;
• невпорядкованість інформації — 50 %;
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• низький рівень механізації праці в управління — 50 %;
• неорганізованість виробництв — 32%;
• нечіткий розподіл прав та обов’язків — 30 %;
• велика кількість — 28 %.
Аналіз використання робочого часу керівниками свідчить про
таке: тривалість робочого часу перевищує норму на три—чотири
год., а корисна зайнятість при цьому становить лишень п’ять—
шість год.; заступники директора, головні інженери «переробля-
ють» по дві—три год., а корисна зайнятість відповідно становить
п’ять і шість год. Начальники цехів використовують час приблиз-
но так само, як і головні інженери. Коли йдеться про корисну зай-
нятість, то мається на увазі перелік робіт, видів діяльності, прий-
няття рішень, що належать до компетенції лише цих керівників.
Ефективність використання часу не означає, що він заздалегідь
розписується до останньої хвилини. Така ефективність у плані
гнучкої й мобільної роботи була би повним абсурдом. Разом із
тим ефективність не означає «вижимання поту». Навпаки, ефек-
тивність пов’язана з безперервністю, що передбачає плановість у
використанні часу й дає можливість відпочити після роботи, зі-
братися із силами для успішного продовження діяльності.
А тепер спробуймо більш предметно розглянути питання,
пов’язані з процесом планування видів діяльності та необхідного
часу для їхнього виконання. І звернімося, насамперед, до етапів,
принципів і правил планування ефективного використання робо-
чого часу й особистої роботи. Розривати ці елементи та напрями
не можна. Планування діяльності має бути як довготерміновим
(цілі на три—п’ять років і більше); середньотерміновим (один—
три роки), так і оперативним (поточні цілі—три місяці, місяць, де-
када, тиждень, план «на сьогодні», «на завтра»). Передусім скла-
дають перелік найважливіших робіт, потім визначають терміни їх
виконання.
При плануванні особистої роботи керівникові організації по-
трібно дотримуватися такої послідовності:
• визначення витрат часу на постійні справи (аналіз бюджету
часу);
• аналіз змісту планованих справ і визначення часу, необхід-
ного для їх виконання;
• порівняння витрат часу на заплановані справи з особистим
бюджетом часу;
• складання перспективного плану;
• складання плану-графіка;
• запис поточних справ і складання плану робочого дня.
94
Правильний підхід до проблеми ефективного використання
часу обов’язково передбачає визначення того, наскільки серйоз-
ною є ця проблема для кожного конкретного випадку. А це зале-
жить від того, є проблема часу серйозною чи зводиться до еко-
номії кількох хвилин при вирішенні окремих питань. Вважається,
що сам керівник є кращим суддею стосовно того, як оцінити своє
становище. Якщо він відчуває, що проблема часу для нього є важ-
ливою, він має витратити певний час на її розв’язання.
Запитання для обговорення
1. На які завдання витрачає час керівник упродовж робочого
тижня?
2. Якими є причини неефективного використання робочого часу?
3. Якої послідовності необхідно дотримуватися при плануван-
ні особистої роботи керівника?
 Завдання 10.4
Скласти річний баланс робочого часу (за планом і звітом) для
працівників молочнотоварної ферми:
• оператора машинного доїння (доярки);
• оператора з обслуговування корів (скотара);
• фуражира за:
а) 40-годинного робочого тижня;
б) 36-годинного робочого тижня;
в) 24-годинного робочого тижня.
Проаналізувати структуру фонду робочого часу та розробити
заходи щодо вдосконалення використання робочого часу в пла-
новому році.
 Завдання 10.5






Необхідно розробити план першого робочого тижня, а також




З метою закріплення вивченого матеріалу скласти тестові за-
питання. Тестові запитання мають передбачати з чотири варіанти
відповідей, одна з яких є правильною.
Термінологічний словник
1. Гнучке місце (flexiplace) — концепція, що передбачає мож-
ливість вибору працівниками місця роботи. Працівникам дозво-
ляється або заохочується робота вдома чи у філії ближче до дому.
2. Гнучкий графік роботи (flextime) — надання працівникові
можливості самому визначати початок, кінець і тривалість робо-
чого дня, але за умов дотримання місячної (тижневої) норми ро-
бочого часу, обов’язкового виконання встановлених трудових
норм, збереження нормального перебігу виробничого процесу.
3. Гнучкий рік — концепція, за якої працівники можуть об-
рати (протягом 6 місяців) кількість годин, які вони ладні відпра-
цювати щомісяця. Працівник, який воліє працювати в середньо-
му 110 годин на місяць, може, наприклад, відпрацювати 150
годин у січні, а в лютому — 70 годин.
4. Добовий режим праці та відпочинку — визначає кількість
змін за добу, час відновлення працездатності між змінами.
5. Змінний режим праці та відпочинку — визначає загальну
тривалість робочої зміни, час її початку та закінчення, тривалість
обідньої перерви, тривалість праці й частоту регламентованих
перерв на відпочинок.
6. Місячний режим праці та відпочинку — визначає кіль-
кість робочих і неробочих днів у кожному місяці, кількість пра-
цівників, які йдуть у відпустку, тривалість основних та додатко-
вих відпусток.
7. Робочий час — тривалість участі працівника у трудовому
процесі. Робочий час вимірюється тривалістю робочого дня, ро-
бочого тижня, робочого місяця чи робочого року.
8. Розподіл роботи — Перша концепція (job sharing) передба-
чає можливість двом або більше особам поділити між собою од-
ноденну роботу однієї людини. Наприклад, дві людини можуть
поділити роботу, розраховану на 40-годинний робочий тиждень,
коли один працює до обідньої перерви, інший — після неї. Друга
концепція (work sharing) передбачає тимчасове скорочення робо-
чих годин для групи працівників, аби запобігти звільненню їх.
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Так, 400 працівників можуть погодитися працювати лише 35 го-
дин на тиждень, щоб уникнути звільнення 30 працівників.
9. Тижневий режим праці та відпочинку — передбачає різні
графіки роботи, кількість вихідних днів на тиждень, роботу у ви-
хідні та святкові дні, графіки роботи передбачають порядок чер-
гування змін.
10. Фотометраж робочого часу — вивчення шляхом спосте-
реження та вимірювання всіх витрат робочого часу протягом од-
нієї чи кількох змін. Фотометраж робочого часу проводять для
складання фактичного балансу робочого часу; виявлення причин
втрат робочого часу та розроблення заходів з метою їх усунення;
отримання даних, необхідних для нормування підготовчо-завер-
шального часу, часу на організаційно-технічне обслуговування
обладнання та інших виробничих об’єктів, відпочинок та особис-
ті потреби; вивчення та передання досвіду передових співробіт-
ників із використання робочого часу.
11. Хронометраж — метод вивчення витрат часу на виконання
певних операцій. Хронометраж проводиться для вивчення пере-
дових методів і прийомів роботи, перевірки чинних норм часу,
встановлення тривалості оперативного часу й отримання даних,
необхідних для розроблення норм.
Розділ 11
Створення сприятливих умов праці
на підприємстві
Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 сутність і завдання створення сприятливих умов
праці для працівників підприємств АПК;
 основні положення законодавчого регулювання умов
праціпрацівників підприємств АПК;
 класифікацію умов праці на підприємствах АПК;
 чинники, що визначають умови праці в галузях рос-
линництва та тваринництва;
 оцінювання умов і характеру праці на робочих міс-
цях на основі гігієнічної класифікації праці;




 розраховувати інтегральне бальне оцінювання умов
праці;
 визначати категорію важкості праці;
 характеризувати засоби компенсації впливу на пра-
цівників несприятливих умов праці;
 розробляти план підприємства з поліпшення умов
праці;
 визначати показники, за якими оцінюють соціаль-
но-економічну ефективність заходів щодо поліпшен-
ня умов і охорони праці на підприємствах АПК.
Запитання для обговорення
1. Поняття умов праці.
2. Державне регулювання умов праці.
3. Закон України «Про охорону праці».
4. Класифікація умов праці на підприємствах АПК.
5.Організаційно-технологічні умови праці.
6. Санітарно-гігієнічні умови праці.
7. Соціально-психологічні умови праці.
8. Чинники формування умов праці в галузях рослинництва.
9. Чинники, що визначають умови праці в галузях тваринництва.
10.Напрями поліпшення умов праці на підприємствах АПК.
Література
1. Закон України «Про охорону праці» / Закони України. — К., 1996. —
Т. 4. — С. 114—133.
2. Аграрні соціально-трудові відносини / За ред М. Г. Лобаса. — К. :
НВАТ «Агроінком», 1997. — С. 41—47.
3. Економіка праці й соціально-трудові відносини / Шкільов О. В.,
Барабан С. С., Ярославський В.А, Гаврилюк І. П. — К.: Четверта хвиля,
2008. — 472 с.
4. Менеджмент персоналу : Навч. посібник / За заг. ред. В. М. Да-
нюка, В. М. Петюха. — К.: КНЕУ, 2004. — С. 242—264.
5. Мурашко М. І. Менеджмент персоналу [Текст] : навч. посібник /




6. Петюх В. М. Управління персоналом. Навчально-методичний по-
сібник. — К.: КНЕУ, 2007. — С. 133—137; 234—239.
7. Управление персоналом организации : Учебник / Под ред. А. Я.
Кибанова. — М.: ИНФРА-М, 1997. — С. 22—29; 432—439.
Практичні завдання
 Завдання 11.1
На робочому місці на працівника впливають 5 біологічно зна-
чущих елементів умов праці, які за даними замірюють, отримали
оцінки 2, 3, 3, 4, 5, балів.
Усі вони діють протягом робочої зміни (480 хв.). Визначимо
інтегральну бальну оцінку, а потім — категорію важкості праці.
Методика виконання. Розв’язання задачі передбачає вико-
нання дій у такій послідовності:









де Хопр. — величина рівня елемента, який отримав найвищу оцін-
ку (балів);
∑Хі — арифметична сума величин рівнів усіх елементів за ви-
нятком Хопр;
n — загальна кількість елементів умов праці.
2. Залежно від рівня інтегральної оцінки умов праці виокрем-
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ви праці — — 4-8%
12—
16 % 20 % 24 %
 Завдання 11.2
Упровадження заходів з поліпшення умов праці працівників
тваринництва сприяло скороченню плинності персоналу. Визнач-
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те економічну ефективність заходів, спрямованих на поліпшення
умов праці, якщо відомі такі дані (табл. 1.11.2).
Таблиця 1.11.2
ВИХІДНА ІНФОРМАЦІЯ ДО ЗАДАЧІ
1. Середньорічні збитки, пов’язані з плинністю кадрів, грн, у т. ч.: 3000
витрати на навчання і адаптацію нових працівників 191
на набір працівників 589
Доплати 630
Витрати, пов’язані з недотриманням технології виробництва 1590
2. Коефіцієнт плинності працівників тваринництва, %:
до застосування заходів 40
після застосування заходів 36
3. Одночасні витрати на застосування заходів, грн 700
Обґрунтуйте доцільність проведення заходів з поліпшення умов
праці за зазначених вихідних даних.
 Завдання 11.3
Ідентифікувати правильне визначення кожного з термінів.
Таблиця 1.11.2
ЗНАХОДЖЕННЯ ВІДПОВІДНОСТІ ВИЗНАЧЕНЬ ТЕРМІНІВ
Термін Визначення
1. Соціально-економіч-
ні чинники умов праці
А. Сукупність чинників трудового і виробничого
середовища, в якому здійснюється діяльність лю-
дини
2. Умови праці Б. Матеріальне й економічне стимулювання, мо-
ральне заохочення, система пільг та компенсацій
за несприятливі умови праці
3. Техніко-організацій-
ні чинники умов праці
В. Біологічні (особливості рослинного та тварин-
ного світу у сільському господарстві)
4. Природні чинники умов
праці




Д. Взаємовідносини у трудовому колективі, що








Е. Зумовлені змістом праці та її організацією (фі-
зичне навантаження, нервово-психологічне на-
пруження, монотонність трудового процесу тощо)
7. Оптимальні умови
праці
Ж. Характеризуються такими рівнями шкідливих
виробничих чинників, які перевищують гігієнічні
нормативи і можуть чинити несприятливий вплив
на організм працівника та/або на його потомство
8. Допустимі умови
праці
З. Характеризуються такими рівнями чинників
виробничого і трудового процесу, які не переви-
щують встановлених гігієнічних нормативів, а
можливі зміни функціонального стану організму
відновлюються за час регламентованого відпочин-
ку або до початку наступної зміни й не чинять не-
сприятливого впливу на стан здоров’я працівни-
ків та їхнє потомство в найближчому і віддалено-
му періодах
9. Шкідливі умови праці І. Характеризуються такими рівнями шкідливих
чинників виробничого середовища і трудового
процесу, вплив яких протягом робочої зміни (або
її частини) становить загрозу для життя, зумов-




К. За яких зберігається не лише здоров’я праців-
ників, а й створюються передумови для підтри-
мання високого рівня працездатності
 Завдання 11.4
Розгляньте різні види заходів щодо поліпшення умов праці
робітників підприємств АПК і схарактеризуйте їх. Результати
оформіть у вигляді таблиці.
 Завдання 11.5
Використовуючи літературні джерела та конспект лекції, склас-
ти тестові завдання для самоперевірки знань. Завдання має перед-
бачати чотири варіанти відповіді, серед яких одна правильна.
Термінологічний словник
1. Атестація робочих місць — комплексне оцінювання вироб-
ничого середовища, трудового процесу, соціально-економічних
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чинників, що впливають на здоров’я та працездатність працівни-
ків у процесі трудової діяльності.
2. Режим праці та відпочинку — розпорядок чергування і
тривалості робочого часу та перерв для відпочинку, установле-
ний для кожного виду робіт. За науково обґрунтованих режиму
праці та відпочинку забезпечується стійка працездатність, висока
продуктивність праці й збереження здоров’я працівника, правиль-
не використання його фізичних і розумових здібностей. Існують
певні вимоги, яким мають відповідати раціональні внутрішньо-
змінні режими праці та відпочинку. Насамперед за період відпо-
чинку мають відновитися фізіологічні функції організму й мак-
симально наблизитися до робочого стану. Перерви для відпо-
чинку протягом зміни треба встановлювати так, щоб вони забез-
печували високу працездатність на тривалий період.
3. Умови праці — сукупність чинників виробничого середо-
вища, що впливають на працездатність і стан здоров’я людини
під час праці. Чинники, що впливають на формування умов пра-
ці, поділяють на три групи: соціально-економічні (нормативно-
правові, соціально-психологічні, економічні, суспільно-політичні);
техніко-організаційні (предмети праці та їх продукти, технологіч-
ні процеси, засоби праці, організаційні форми виробництва, праці
та управління); природні (географічні, біологічні, геологічні).
Розділ 12
Оцінювання персоналу підприємства
Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 сутність та мету оцінювання персоналу на підпри-
ємствах АПК;
 особливості оцінювання професійних та особистих
якостей претендентів на робочі місця на підприємст-
вах АПК;
 сутність і характеристика методів оцінювання про-
фесійної поведінки та якості роботи персоналу;
 характеристику процедури атестації кадрів;
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уміти
 характеризувати сутність, цілі, завдання, елементи
процесу оцінювання персоналу;
 класифікувати види оцінювання персоналу за зміс-
том, за регулярністю проведення, за системністю, за
суб’єкомоцінювання, за професійно-функціональною
структурою;
 застосовувати методику комплексного оцінювання
персоналу; визначати категорію важкості праці;
 розробляти етапи проведення атестаційної проце-
дури працівників підприємств АПК;
 план підприємства з поліпшення умов праці;
 обґрунтовувати атестаційний висновок.
Запитання для обговорення
1. Необхідність і мета оцінювання персоналу в організації.
2. Оцінювання праці та результатів праці.
3. Особливості оцінювання персоналу в сільському господарстві.
4. Оцінювання професійних та особистих якостей претенден-
тів на робочі місця в організації.
5. Оцінювання професійної поведінки та якості роботи персо-
налу.
6. Оцінювання робітників і службовців (рівень кваліфікації,
виконавська і трудова дисципліна, якісні показники роботи, до-
тримання правил техніки безпеки).
7. Оцінювання спеціалістів рослинництва і тваринництва (рі-
вень кваліфікації, творчість і винахідливість, ініціативність, вбо-
лівання за справу, виконавська й трудова дисципліна).
8. Оцінювання лінійних і функціональних керівників аграрних
підприємств (рівень кваліфікації, організаторські здібності, стиль
керівництва, відповідальність, ініціативність, готовність до ризи-
ку, показники роботи підлеглих).
9. Методи оцінювання.
10. Графічна шкала оцінок, порівняльні методи, методи критич-
них ситуацій та управління за цілями.
11. Нетрадиційні підходи до оцінювання персоналу.
12. Психологічні методи оцінювання.
13. Метод «360º-атестація» персоналу.
14. Використання матеріалів атестації менеджерами.
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Практичні завдання
 Завдання 12.1
Для проведення ділової гри студентам групи пропонують об’єд-
натися у дві групи (атестаційна комісія та працівники, які прохо-
дять атестацію). Необхідно визначити комплекс заходів щодо
ефективного проведення атестації.
Для виконання наступного завдання необхідно: визначити рі-
вень кваліфікації працівників. Приймається єдиний набір ознак
для всіх категорій зайнятих: спеціальна освіта та стаж роботи за
спеціальністю. За рівнем освіти усі працівники діляться на дві
групи: 1) із середньою спеціальною освітою, 2) із базовою та пов-
ною вищою освітою. Відповідно до того, в яку з указаних груп
посад потрапляє працівник, йому присвоюється кількісна оцінка
та цією ознакою, величина якої складає (1 чи 2). Залежно від ста-
жу роботи за спеціальністю всі працівники розподіляються на
чотири групи за рівнем освіти.
Вихідні дані: механізатор підприємства має середню спеціаль-
ну освіту, стаж роботи за спеціальністю — 21 рік; головний еко-
номіст — базову вищу освіту, стаж роботи за спеціальністю —
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7 років; агроном — повну вищу освіту, стаж роботи за спеціаль-
ністю — 2 роки.
Таблиця 1.12.1
РІВЕНЬ КВАЛІФІКАЦІЇ ПРАЦІВНИКА




стажу 1) — середня спеціальна
освіта
2) — базова вища
та повна вища освіта
1 0,25 0-9 0—9
2 0,5 9—13 і вище 9—17 і вище 29
3 0,75 13—17 і 21—29 17—25
4 1 17—21 26—29
Методика виконання: Оцінку рівня кваліфікації визначають
за формулою:
К = OO + ОС,
де ОО — оцінка освіти, ОС — оцінка стажу.
 Завдання 12.2
Ситуація для аналізу. Агрофірма «Світанок» здійснює по-
шук кандидатів на вакантну посаду. На вакантну посаду претен-
дують кілька кандидатів. Організація-роботодавець розробила
вимоги до кандидатів на посаду, що є підставою для оцінювання
кандидатів під час відбору. Організація також має результати
оцінювання кандидатів, проведеного як самою організацією, так
і спеціалізованими закладами. Дані про результати оцінювання
кандидатів на вакантну посаду подано в таблиці (табл. 1.12.2).
Таблиця 1.12.2






































Фізичне здоров’я 0,09 5 4 5 4
Здатність до аналітичного мислення, кмітливість 0,10 4 5 4 4
Працездатність та вміння переносити наван-








































Професійна компетентність 0,11 4 3 4 5
Здатність створювати колектив і гармонійну
атмосферу в ньому 0,08 3 4 4 4
Дисциплінованість та організованість 0,09 4 5 4 3
Уміння ставити цілі та наполегливо досягати їх 0,10 4 3 5 4
Уміння швидко й ефективно приймати рі-
шення 0,13 3 4 4 4
Контактність та комунікабельність 0,05 2 4 3 5
Прагнення нововведень 0,09 5 4 3 4
Уміння враховувати інтереси всіх сторін 0,08 3 4 4 4
За результатами оцінок визначити, кому із претендентів орга-
нізація віддасть перевагу.
Методика виконання:
1. Визначити зважені оцінки за кожним показником для кож-
ного кандидата (бальна оцінка, перемножена на коефіцієнт ваго-
мості).
2. Визначити суму зважених оцінок для кожного кандидата.
3. Визначити кандидата, який набрав найбільшу суму балів, і
прийняти рішення про призначення його на посаду.
 Завдання 12.3
Ситуація для аналізу. Агропромислова корпорація «Перемо-
га» витрачала на науково-технічні дослідження і розроблення біль-
ше коштів, ніж її конкуренти, але не володіла при цьому найбіль-
шою часткою ринку збуту продукції. «Перемога» була найприбут-
ковішою компанією на ринку й упродовж останніх трьох років
розвивалася швидше за конкурентів. У своїй діяльності підпри-
ємство намагалось суттєво поліпшувати нові зразки продукції.
Підприємство постійно відкривало нові відділи для організації ви-
робництва і реалізації нових зразків продукції і закривало наявні.
Це суттєво впливало на перестановки керівного складу: мене-
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джери працювали на одному місці в середньому менше року. Не-
зручності компенсувалися заробітною платою і різними привілея-
ми. Але постійні зміни керівництва призвели до певних проблем.
Робота кожного підрозділу оцінювалася на підставі щорічного
балансу прибутків і збитків, але у зв’язку з переміщеннями часто
доводилося оцінювати працівників, які відпрацювали на посаді
менше року. Щоб покращити ситуацію, на підприємстві запрова-
дили щоквартальне оцінювання персоналу.
Темпи розвитку підприємства суттєво знизилися, оскільки у
менеджерів не було стимулів опановувати нові, досконаліші ви-
роби, адже необхідний для їх упровадження у виробництво і під-
готовки до продажу час перевищував би термін перебування ме-
неджерів на посадах. Вони почали шукати причини для відмови
від реконструйованих або нових виробів і зосередилися на зни-
женні виробничих витрат, у чому не мали достатнього досвіду.
Щоб подолати проблему, очікувані вигоди від виробів, що пе-
ребували на стадії розроблення або підготовки до продажу, було
включено в оцінювання праці менеджерів. Унаслідок цього було
досягнуто попередні темпи зростання виробництва.
Завдання щодо аналізу ситуації. На підставі наведеної інфор-
мації потрібно:
1. Визначити, вимоги яких закономірностей менеджменту пер-
соналу було порушено керівництвом підприємства.
2. Які застосовувані керівництвом підприємства принципи ме-
неджменту спричинили зниження прибутковості виробництва?
3. Які запроваджені керівництвом підприємства принципи ме-
неджменту персоналу поліпшити ситуацію на підприємстві?
 Завдання 12.4
Заповніть наведену далі таблицю (табл. 1.12.3).
Таблиця 1.12.3
Питання Відповідь
1. Основні об’єктивні потреби підприємства в оцінюванні пер-
соналу
2. Сучасні тенденції розвитку людських ресурсів.
3. Які сфери діяльності працівників охоплює оцінювання пер-
соналу?
4. Головні цілі оцінювання персоналу.





6. Які завдання вирішує оцінювання персоналу на тактичному
рівні?
7. Етапи процесу оцінювання персоналу
8. Класифікація видів оцінювання персоналу:
а) за змістом;
б) за регулярністю проведення;
в) за системністю;
г) за суб’єктом оцінювання;
д) за професійно-функціональною структурою.
10. Методика комплексного оцінювання персоналу
11. Складові методики випробування керівників і спеціалістів
центру оцінювання персоналу
 Завдання 12.5
Проаналізуйте позитивні і негативні аспекти методів оцінювання
персоналу. Висновки оформити у вигляді таблиці (табл. 1.12.4).
Таблиця1.12.4
ПОРІВНЯЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА МЕТОДІВ ОЦІНЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ














Скласти, скориставшись матеріалом лекції та навчально-мето-
дичною літературою, тематичний кросворд, що має містити не
менш як 15 визначень і термінів.
Термінологічний словник
1. Атестація — комплексне оцінювання персоналу, що є під-
сумком даних про якості працівника, його трудову поведінку, ре-
зультати праці.
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2. Атестація персоналу — вид оцінювання, який дозволяє
з’ясувати не лише потенціал, а й фактичний внесок працівника в
кінцевий результат діяльності підприємства.
3. Оцінювання персоналу — порівняння певних характерис-
тик людини — професійно-кваліфікаційного рівня, ділових якос-
тей, результатів праці із відповідними параметрами, вимогами й
еталонами. Шляхом оцінювання ділових та особистісних якостей
працівників установлюється міра відповідності їх посаді, яку во-
ни обіймають. Оцінювання є обов’язковим елементом системи
контролю організації.
4. Самооцінка — оцінка працівником відповідності реальних
результатів власної діяльності особистим домаганням, критеріям
успіху, поставленим цілям.
5. Центр оцінювання персоналу — програма (набір психо-
логічних методів) оцінювання потенціалу співробітників органі-
зації; використовується переважно для оцінювання співробітни-
ків, які володіють потенціалом професійного зростання, а також
для розроблення цільових планів їхнього розвитку.
РОЗДІЛ 13
Система мотивації і стимулювання
персоналу підприємства
Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 сутність і значення мотивації персоналу на підпри-
ємствах АПК;
 сутність і характеристику потреб, інтересів, сти-
мулів, мотивів;
 характеристику змістовних мотиваційних теорій;
 характеристику процесуальних мотиваційних тео-
рій;
 переваги та недоліки матеріальної та моральної
мотивації до праці;
 суть соціально-економічної категорії заробітної
плати та функції, які вона виконує;
 сутність і зміст тарифної ситсеми;
109
 основні характеристики тарифної системи, тариф-
ної сітки, тарифної ставки;
 сутність і зміст системи оплати праці;
 основні принципи та вимоги до організації премі-
ювання персоналу підприємств АПК;
уміти
 характеризувати сутність, цілі, мотивації персона-
лу на підприємствах АПК;
 класифікувати потреби працівників підприємств
АПК;
 характеризувати основні мотиваційні теорії;
 застосовувати різні види систем оплати праці пра-
цівників підприємств АПК;
 характеризувати працівників підприємств АПК;
 аналізувати організацію преміювання персоналу на
підприємствах АПК.
Запитання для обговорення
1. Поняття потреб людини.
2. Класифікація потреб.
3. Вплив умов проживання на формування потреб працівників
підприємств АПК.
4. Мотив як внутрішня спонука до активної дії.
5. Мотиваційний механізм управління трудовою поведінкою
персоналу підприємств АПК.
6. Поняття стимулу як чинника активізації трудової діяльності.
7. Взаємозв’язок між мотивами та стимулами.
8. Стимулювання ефективної діяльності персоналу аграрних
підприємств.
9. Цілі системи компенсації.
10. Традиційна система компенсації.
11. Управління системою пільг і виплат.
12. «Нетрадиційні» методи компенсації.
13. Сучасні тенденції у сфері компенсації.
14. Стимулювання якості праці працівників апарату управління.
15. Теорії мотивації і створення мотиваційного механізму.
16. Мотиваційний потенціал менеджера.
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Визначте діапазон тарифної сітки, абсолютне та відносне зро-
стання тарифних коефіцієнтів. Визначте середній тарифний кое-
фіцієнт персоналу, якщо чисельність робітників ІІ розряду —
230, ІІІ розряду — 210, ІV розряду — 300, V — 100, VІ розряду —
240 осіб відповідно.
Таблиця1.13.1
ТАРИФНІ КОЕФІЦІЄНТИ МІЖРОЗРЯДНИХ СПІВВІДНОШЕНЬ РОБІТНИКІВ
СІЛЬСЬКОГОСПОДАРСЬКИХ ПІДПРИЄМСТВ
(НОРМА ГАЛУЗЕВОЇ УГОДИ на 2011 рік)
Розряди робіт
Види виконуваних робіт
І ІІ ІІІ ІV V VІ
Коефіцієнти міжрозрядних спів-
відношень 1,00 1,09 1,20 1,35 1,55 1, 80
Методика виконання. Розв’язок задачі має таку послідов-
ність:
1. Визначаємо діапазон тарифної сітки, тобто співвідношення
крайніх тарифних коефіцієнтів: 1,00 : 1,80.
2. Обчислюємо абсолютне зростання тарифних коефіцієнтів за
формулою:
1–кквідх. ТТАбс. iіі −= ,
де 
івідх.Абс.  — абсолютне відхилення тарифного коефіцієнта і-го
розряду;
ікТ  — тарифний коефіцієнт і-го розряду;
1–кТ i  — тарифний коефіцієнт розряду, що передує і-му.
Таким чином, =
2відх.Абс.  1,09 – 1,00 = 0,09,
=
3відх.Абс.  1,20 – 1,09 = 0,11,
=
4відх.Абс.  1,35 – 1,20 = 0,15,
=
5відх.Абс.  1,55 – 1,35 = 0,20,
=
6відх.Абс.  1,80 – 1,55 = 0,30.
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=  · 100 %,
де 
івідх.Віднос. — відносне відхилення тарифного коефіцієнта і-го
розряду;
ікТ — тарифний коефіцієнт і-го розряду;
1–кТ і — тарифний коефіцієнт розряду, що передує і-му.
Таким чином, 
2відх.Віднос. = 1,09/1,00 · 100 %,
3відх.Віднос.  = 1,20/1,09 · 100 %,
4відх.Віднос.  =1,35/1,20 · 100 %,
5відх.Віднос.  = 1,55/1,35 · 100 %,
6відх.Віднос.  = 1,80/1,55 · 100 %.





)ЧисТ( к іі ,
де Ткс — середній тарифний коефіцієнт групи робітників;
Ткі — тарифний коефіцієнт відповідного і-го розряду;
Чисі — чисельність робітників відповідного і-го розряду, осіб;






Висновки: Розглянута тарифна сітка з діапазоном 1,0 : 1,80
відображає прогресивні темпи абсолютного і відносного зрос-
тання тарифних коефіцієнтів.
 Завдання 13.2
Визначити заробітну плату робітника за різними системами




Системи оплати праці Умови стимулювання праці залежно від якості праці
Відрядно-преміальна Збільшення оплати праці за виробництво продук-
ції з першого пред’явлення на:• 100 % — премія 20 %;• 95—99 % — премія 15 %;• 90—94 % — премія 10 %.
Відрядно — прогресивна Збільшення заробітку за перевиконання плану
(нараховується за обсяг продукції, вироблений
понад планове завдання):• До 10 % — коефіцієнт збільшення 1,5;• Понад 10 % — коефіцієнт збільшення 2 %.
При розрахунках потрібно врахувати:
• норма часу на виготовлення 1 виробу — 0,8 год.;
• годинна тарифна ставка — 2 грн;
• фактично вироблено 1 робітником — 850 виробів, з яких
здано з першого пред’явлення за рівнем якості — 800 деталей;
• планове завдання — 820 деталей.
Методика виконання. Розв’язання задачі передбачає вико-
нання дій у такій послідовності:
1. Відрядна форма оплати праці передбачає залежність оплати
праці від обсягу виробленої продукції та відрядної розцінки. При
цьому відрядна розцінка характеризує заробіток за одиницю про-
дукції. Отже, відрядну розцінку визначають за формулою:
ВР = ТС · Тм,
де ВР — відрядна розцінка;
ТС — годинна тарифна ставка;
Тм — нормативна трудомісткість виробництва одиниці про-
дукції.
2. Оплата праці за простою відрядною системою визначається
за формулою:
ЗПп = ОФ · ВР,
де ЗПп — заробіток за простою відрядною системою;
ОФ — фактичний обсяг виробленої продукції;
ВР — відрядна розцінка.
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3. Оплата праці за відрядно-преміальною системою визнача-
ється за формулою:
ЗПпрем = ЗПп + Премія,
де ЗПпрем — заробіток за відрядно-преміальною системою;
ЗПп — заробіток за простою відрядною системою;
Премія — розраховується як певний % від відрядного заробіт-
ку відповідно до шкали преміювання.
За умовою, премія залежить від частки продукції, що була






де Qп — кількість продукції, що була здана з першого пред’яв-
лення;
Qф — фактичний обсяг виробництва продукції.
4. Оплату праці за відрядно-прогресивною системою розрахо-
вують за формулою:
ЗПпрог = Qпл · ВР + Qпер · ВРпрог,
де ЗПпрог — заробіток за відрядно-прогресивною системою;
Qпл — плановий обсяг виробництва;
Qпер — понадплановий обсяг виробництва;
ВР — відрядна розцінка;
ВРпрог — прогресивна відрядна розцінка.








1. З урахуванням коефіцієнта відрядної розцінки прогресивна
відрядна розцінка розраховується:
ВРпрог = ВР · Кзр,
де ВР — відрядна розцінка;
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Кзр — коефіцієнт зростання відрядної розцінки.
6. Отже,
ВР = 0,8 · 2 = 1,6;
ЗПп = 850 · 1,6 = 1360 грн;
ОВп = (800/850) · 100 = 94 %.
Відповідно до шкали преміювання премія становить 10 % від
відрядного заробітку. Таким чином, заробітна плата за відрядно-
преміальною системою буде:
ЗПрем = 1360 + 1360 · 0,1 = 1496 грн.
Розмір прогресивної відрядної розцінки залежить від відсотка
перевиконання плану, отже:
Qпер = (850 – 820)/820 · 100 = 3,66 %.
Відповідно до шкали коефіцієнт збільшення відрядної розцін-
ки становить 1,5, таким чином, заробітна плата за відрядно-
прогресивною системою буде:
ЗПпрог = 3,66 · 1,5 = 5,49 грн/шт.
Отже, заробітна плата за відрядно-прогресивною системою
становитиме:
ЗПпрог = 820 · 3,66 + (850 – 820) · 5,49 = 3165,9 грн.
 Завдання 13.3
Визначте діапазон тарифної сітки, абсолютне та відносне зро-
стання тарифних коефіцієнтів. Як Ви вважаєте, чи буде ця тариф-




Тарифні розряди 1 2 3 4 5 6
Тарифні коефіцієнти 1,0 1,2 1,4 1,6 1,8 2,0
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 Завдання 13.4
Запропонуйте механізм стимулювання працівників:
а) молокопереробного заводу;
б) аграрного підприємства, що спеціалізується на вирощуванні
картоплі;
в) аграрного підприємства, що спеціалізується на виробництві
молока.
Обґрунтуйте доцільність та ефективність застосування нового
механізму стимулювання з точки зору економічної ефективності
та сприяння формуванню корпоративної культури підприємства.
 Завдання 13.5
На основі використання довідника «Кінно-ручні роботи в рос-
линництві. Типові норми виробітку та методика розрахунку.
Книга 6» на вирощуванні певної культури встановіть для кожно-
го виду робіт, яку форму поточного авансування доцільніше за-
стосовувати. Обґрунтуйте Ваш вибір.
 Завдання 13.6
Розрахувати розцінку за догляд за свиноматками операторові,
якщо відома інформація щодо норми обслуговування, кількості
отриманого приплоду, планової ваги поросят при відлученні, пе-
ріоду відгодівлі, а також денна тарифна ставка оператора.
 Завдання 13.7
Ситуація для аналізу. Приватне агропереробне підприємство
«Молочар» створене два роки тому. Усього на підприємстві пра-
цюють 120 осіб.
Це підприємство отримує достатні прибутки, має належний
фінансовий потенціал для розвитку, виплачує високу заробітну
плату працівникам. У регіоні підприємство входить до п’ятірки
найпотужніших у галузі.
Очолює підприємство одноосібний власник. Його посада —
директор. У нього є чотири заступники: з обліку та фінансів, з
кадрів, зі збуту, з постачання. Директору та його заступникам
підпорядковуються два бухгалтери, касир, юрисконсульт, секре-
тар. Заступники директора самостійно вирішують оперативні пи-
тання діяльності з відповідних напрямів. Решту питань діяльності
підприємства контролює директор.
Директор підприємства як керівник сформувався у 80-ті роки
минулого століття, він пропрацював понад 20 років директором
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державного підприємства. Він певною мірою відчуває реалії рин-
кового середовища, концентрує увагу на зростанні прибутків
підприємства. Найважливішим при цьому вважає сувору еконо-
мію витрат обігу. На його думку, працівники мають бути вдяч-
ними за те, що він надав їм роботу й виплачує гідну заробітну
плату.
Для рядових працівників підприємства директор недоступний,
свої розпорядження віддає через заступників. У присутності під-
леглих з повагою ставиться до своїх заступників, але наодинці
може поводитися грубо. Як правило, не дослухається до їхньої
думки, більшість питань вирішує самостійно.
Він надзвичайно працьовита людина, отримує куди більше за-
доволення від праці як власник, ніж раніше, коли був директором
державного підприємства.
На його переконання, всі працівники підприємства є «гвинти-
ками» єдиного механізму, який необхідно контролювати. Пона-
дурочна робота є тут неписаним правилом. Це дратує працівни-
ків, адже понаднормова праця не стимулюється. Єдиним видом
стимулювання є премія в розмірі до 10 % місячного посадового
окладу. Конкретний розмір премії кожному працівникові визна-
чає особисто директор. Траплялися випадки зниження розмірів
премії і навіть повної невиплати.
Працівники вважають, що це несправедливо, бо певні, що ко-
жен працює понад встановлену законом тривалість робочого дня.
Коли про це доповіли директору, він зазначив, що всі незадово-
лені можуть поповнити лави безробітних. Після цього в колекти-
ві запанувала гнітюча атмосфера. Працівники сумлінно викону-
ють розпорядження директора, але рідко можна почути жарти,
розмови обмежуються суто виробничою тематикою. Деякі пра-
цівники почали шукати іншу роботу.
Завдання щодо аналізу ситуації
1. На підставі наведеної інформації поміркуйте, яким типом
керівника є постать директора підприємства «Молочар»?
2. Який стиль керівництва застосовує директор підприємства
«Молачара»?
3. Яких помилок у стосунках з підлеглими припускається ди-
ректор підприємства?
4. Чи достатньо для працівників підприємства високого рівня
заробітної плати для отримання задоволення від праці?
5. Спрогнозуйте подальший розвиток подій на підприємстві.
118
 Завдання 13.8
Ситуація для аналізу. Випускниця факультету економіки
АПК ДВНЗ «Київський національний економічний університет
імені Вадима Гетьмана» Олена Корж здобула грунтовні знання з
економіки, менеджменту та маркетингу, досконало освоїла пер-
сональний комп’ютер, добре володіє англійською мовою.
Отримавши диплом, успішно пройшла конкурс на посаду сек-
ретаря-референта президента агрохолдингу «Меркурій».
Із посадовою інструкцією секретаря-референта нову праців-
ницю не ознайомили, лише в усній співбесіді виклали її основні
обов’язки: реферування й переклад з української на англійську
мову нормативних та інших матеріалів, що стосуються діяльності
підприємства і попередньо відібрані іншими службами менедж-
менту, синхронний переклад. Запропонована заробітна плата ціл-
ком її влаштувала.
За перші півроку в компанії пересвідчилися у високій кваліфі-
кації дівчини, здатності вносити елемент індивідуального еконо-
міко-правового бачення проблематики. Це відзначив президент
компанії і підвищив її заробітну плату.
Звикнувши інтенсивно працювати у навчальному закладі, дів-
чина інколи нудьгувала без роботи, оскільки поточні справи зде-
більшого не вимагали зусиль протягом повного робочого дня.
Якось їй запропонували участь в проекті іншої фірми у ролі
керівника одного з підрозділів. Керівництво проектом давало
змогу працівниці виявити не тільки знання англійської мови, а й
інших навчальних дисциплін. Спрацював і матеріальний стимул.
Президент компанії, в якій вона працювала, дозволив суміс-
ництво на умовах гнучкого графіка. Однак за деякий час своє не-
задоволення став виявляти віце-президент, мотивуючи це тим,
що праця за сумісництвом унеможливлює поєднання її з основ-
ною роботою, знижує її зацікавленість й ентузіазм, а це супере-
чить принципам компанії.
Дівчина не задоволена тим, що її професійний і творчий потен-
ціал не використовується, її роль у компанії зводиться до функ-
цій перекладача.
Завдання щодо аналізу ситуації. На підставі наведеної інфор-
мації поміркуйте:
1) Якої помилки припустилося керівництво підприємства при
прийомі працівника на роботу?
2) Чи потребує дозвіл на гнучкий графік праці уточнення ос-
новних посадових обов’язків підприємства?
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3) Які обставини стимулюють високу задоволеність працівни-
ка підприємства своєю роботою, а які дестимулюють?
4) Яке, на Вашу думку, рішення прийме Олена Корж стосовно
подальшої роботи на підприємстві?
 Завдання 13.10









Ігнорування ідей та ініціативи співробітників
Відсутність відчуття єдності з компанією
Відсутність особистого і професійного зростання
Відсутність оцінювання досягнень і позитивних
результатівз боку керівництва
Відсутність змін у статусі співробітника
 Завдання 13.11
Ситуація для аналізу
Агрофірма «Перемога» спеціалізується на вирощуванні зерно-
вих. Упродовж останніх трьох років на підприємстві відбулося
зменшення темпів прибутковості. У зв’язку з цим виникла потре-
ба зменшення чисельності персоналу, інакше підприємство за-
знаватиме збитків. Керівникові підприємства необхідно найефек-
тивніше скоротити чисельність робочих місць.
Завдання щодо аналізу ситуації
Для розв’язання цієї проблеми керівникові потрібно проаналі-
зувати наявні на підприємстві кадри, зважити всі важливі момен-
ти і прийняти ефективне рішення з огляду на такі варіанти дій:
— звільнити тих співробітників, які досягли пенсійного віку
або ще не мають достатнього досвіду роботи;
— звільнити насамперед тих працівників, котрі мають додат-
кові джерела доходу;
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— провести серед працівників конкурс і залишити найефектив-
ніших;
— подбати про переведення співробітників, яких буде звіль-
нено, на інші місця роботи;
— залишити лише тих працівників, котрі мають законодавчо
привілейоване право залишитися.
Оберіть один із варіантів розв’язання питання, обґрунтуйте.
Термінологічний словник
1. Заробітна плата —
a. економічна категорія, що відображає відносини між власни-
ком підприємства (або його представником) і найманим праців-
ником з приводу розподілу новоствореної вартості (доходу);
b. винагорода, обчислена, як правило, в грошовому вираженні,
яку за трудовим договором власник або уповноважений ним ор-
ган сплачує працівникові за виконану ним роботу;
c. елемент ринку праці, що виступає як ціна, за якою найма-
ний працівник продає свою робочу силу;
d. для найманого працівника це його трудовий дохід, який він
отримує у результаті реалізації здатності до праці і який має за-
безпечити об’єктивно необхідне відтворення робочої сили;
e. для підприємства це елемент витрат на виробництво, що
включаються до собівартості робіт (послуг), і водночас головний
чинник забезпечення матеріальної зацікавленості працівників у
досягненні високих кінцевих результатів праці.
2. Змістовні теорії мотивації — система наукових дослі-
джень, що містять аналіз потреб людини та їх вплив на мотива-
цію трудової діяльності. Змістовні теорії виходять з того, що по-
ведінку людини зумовлюють потреби та прагнення людини їх
задовольнити. У змістовних теоріях міститься опис структури
потреб, їх змісту, ієрархії, пріоритетності. Змістовні теорії пред-
ставлені працями А. Маслоу, К. Альдерфера, Д. Мак-Клелланда,
Ф. Гецберга.
3. Інтереси — емоційні прояви пізнавальних потреб людини,
спрямовані на певний предмет.
4. Мотив — переважно усвідомлена внутрішня спонука лю-
дини до діяльності, пов’язана із задоволенням певних потреб.
5. Мотиваційний потенціал — частина трудового потенціа-
лу, що характеризує готовність працівника до максимальної тру-
дової віддачі. Мотиваційний потенціал виступає важелем, регу-
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лятором здібностей, умінь і навичок працівника та використан-
ням їх на практиці.
6. Мотивація — сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних
сил, що спонукають людину до діяльності, надають цій діяльнос-
ті спрямованості, орієнтованої на досягнення особистих цілей і
цілей організації.
7. Потреба — відчуття фізіологічного, соціального чи психо-
логічного дискомфорту, браку чогось, це необхідність у чомусь,
що потрібне для створення, підтримки життєдіяльності та розвит-
ку організму, особистості та соціальної групи.
8. Процесуальні теорії мотивації — вчення, ґрунтовані на
моделях поведінки людей з урахуванням їхнього сприйняття та
пізнання. Концептуально процесуальні теорії зводяться до того,
що працівник, усвідомивши завдання і можливі винагороди, зі-
ставляє дану інформацію зі своїми потребами, можливостями,
готовністю докласти необхідні зусилля та обирає певний вид по-
ведінки. До процесуальних теорій належать теорія очікування,
теорія справедливості, модель мотивації Портера—Лоулера.
9. Стимул — спонукання до дії, що походить іззовні і має ці-
льову спрямованість.
10. Стимулювання — процес використання конкретних сти-
мулів на користь людині й організації, один із засобів, за допомо-
гою якого можна здійснювати мотивацію трудової діяльності.
Стимулювати — означає впливати, спонукати до цільової діяль-
ності, давати поштовх іззовні.
11. Тарифна система — інструмент диференціації заробітної
плати залежно від складності праці та її умов. Основними елемен-
тами тарифної системи є довідник кваліфікаційних характерис-
тик професій працівників, тарифні сітки та схеми посадових
окладів або єдина тарифна сітка (ЄТС).
12. Управління мотиваційним потенціалом — сукупність
управлінських процедур, спрямованих на створення умов і спри-
ятливого середовища для реалізації та розвитку працівником сво-
го трудового потенціалу (здібностей, умінь і навичок) з метою
досягнення певних цілей.
13. Форми заробітної плати — способи встановлення залеж-
ності між розміром заробітної плати працівника та кількістю і
якістю його праці. Традиційно застосовують дві основні форми
заробітної плати: почасову та відрядну. За почасової форми опла-
ти праці мірилом праці виступає відпрацьований час, а заробіток
працівнику нараховується згідно з його тарифною ставкою, поса-
довим окладом за фактично відпрацьований час. За відрядної фор-
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ми оплати праці мірилом праці є вироблена працівником продук-
ція (виконаний обсяг робіт), тому його заробіток прямо залежить
від кількості та якості виробленої продукції і нараховується за





Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 сутність і значення ефективності в економіці та
управлінні;
 сутність та економічні й соціальні аспекти ефектив-
ності менедженту персоналуна підприємствах АПК;
 характеристику витрат на персонал;
 характеристику організаційної ефективності менедж-
менту персоналу;
 сутність і зміст економічної ефективності менедж-
менту персоналу;
 основні характеристики ефективності менеджмен-
ту персоналу;
уміти
 характеризувати засади та значення ефективності в
економіці та управлінні;
 аналізувати види витрат на персонал підприємств
АПК;
 провести аналіз організаційної ефективність менедж-
менту персоналу;
 аналізувати економічну ефективність менеджмен-
ту персоналу;




1. Засади ефективності в економіці та управлінні.
2. Економічні та соціальні аспекти ефективності роботи з пер-
соналом на підприємствах АПК.
3. Зв’язок системи управління персоналом з цілями організації.
4. Відповідність систем управління персоналом стану зовніш-
нього середовища і культурі організації.
5. Методики оцінювання ефективності управління персоналом.
6. Система економічних показників ефективності управління
персоналом в аграрних підприємствах.
7. Показники соціальної ефективності управління персоналом
в аграрних підприємствах.
8. Класифікація витрат аграрних підприємств, пов’язаних з
управлінням персоналом.
9. Сутність і показники організаційної ефективності менедж-
менту персоналу.
10. Сутність і показники економічної ефективності менеджмен-
ту персоналу.
11. Сутність і показники соціальної ефективності менеджменту
персоналу.
12. Досвід управління персоналом у країнах з ринковою еконо-
мікою.
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Л. В. Балабанова, О. В. Сардак ; М-во освіти і науки України, Донець-
кий нац. ун-т екон. і торгівлі ім. М. Туган-Барановського. — К. : Центр
навчальної літератури, 2011. — С. 148—428.
2. Гавкалова Н. Л. Менеджмент персоналу : Навч. посібник. — Х.:
Видавничий дім «ІНЖЕК», 2004. — С. 181—192.
3. Менеджмент персоналу : Навч. посібник / За заг. ред. В. М. Да-
нюка, В. М. Петюха. — К.: КНЕУ, 2004. — С. 378—393.
4. Петюх В. М. Управління персоналом. Навчально — методичний
посібник. — К.: КНЕУ, 2007. — С. 164—169; 269—281.
5. Управление персоналом организации: Учебник / Под ред. А. Я. Ки-
банова. — М.: ИНФРА-М, 2006. — 365 с.
6. Шекшня С. В. Управление персоналом современной организации.





Ситуація для аналізу. В агропромисловому підприємстві «Сві-
танок» планується використання програми підготовки управлін-
ського персоналу. Вартість програми підготовки (в розрахунку на
одного працівника) становить 3500 грн. Програмою планується
охопити 15 керівників організації, вартісна оцінка відмінності в
результативності праці яких при співвідношенні кращих і серед-
ніх працівників становить 30 000 грн на рік. Ефект підготовки
становитиме 3/4 цієї величини і матиме місце протягом двох ро-
ків.
Визначити ефект впливу запланованої програми підготовки
управлінського персоналу на підвищення результативності праці.
Методика виконання. Згідно з методикою американської ком-
панії «Хоніуелл» ефект впливу програми на продуктивність і
якість праці можна визначенити за формулою:
Е = Р · N · V · K — N · Z,
де: Р — тривалість впливу програми на продуктивність праці та
інші чинники результативності; N — число підготовлених пра-
цівників; V — вартісна оцінка відмінності в результативності
праці кращих і середніх працівників, що виконують однакову ро-
боту; К — коефіцієнт, що характеризує ефект підготовки праців-
ників (зростання результативності, виражене в частках); Z — ви-
трати на підготовкуодного працівника.
 Завдання 14.2
Використовуючи знання стилів керівництва (авторитарний, де-
мократичний, ліберальний), системного і ситуаційного підходу
розгляньте проблеми ефективного керівництва на підприємстві
залежно від:
1) характеру виконуваної роботи;
2) кваліфікації підлеглих;
3) особливостей колективу;
4 ) певної виробничої ситуації.
 Завдання 14.3
Ситуація для аналізу. На прикладі одного sз відділів конкрет-
ного підприємства дайте оцінку ефективності праці його співро-
бітників.
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Завдання щодо аналізу ситуації
1. Вивчить і оцініть наявну систему планування, обліку, оці-
нювання і стимулювання праці спеціалістів відділу.
2. Зверніть увагу на те, як складаються особисті плани, які ро-
боти в них входять, чи мають вони творчий характер.
3. Проаналізуйте, як здійснюється контроль, як зараховується
й оцінюється якість робіт, підбиваються підсумки й аналізуються
результати.
4. З’ясуйте, як застосовують у відділі заохочення спеціалістів і
в якій формі. Чи сприяють вони зростанню їхньої творчої актив-
ності?
5. Проаналізуйте основні причини, які заважають спеціалістам
працювати з повною віддачею.
 Завдання 14.4
З метою закріплення вивченого матеріалу, використовуючи
літературні джерела, скласти тематичний кросворд (розглянути
не менше 20 понять).
 Завдання 14.5
З метою закріплення вивченого матеріалу скласти тестові за-
питання. Тестові запитання мають передбачати чотири варіанти
відповідей, одна з яких є правильною.
 Завдання 14.6
Використовуючи матеріал лекції та матеріал підручника Да-
нюка В. М. «Менеджмент персоналу», (С. 382—388), подайте в
табличній формі групи витрат на персонал і конкретизуйте зміст
кожної з груп.
 Завдання 14.7
Використовуючи літературні джерела, проаналізуйте різні ме-
тодики оцінки ефективності управління персоналом підприємст-
ва та здійсніть їх порівняльну характеристику. Результати дослі-
дження подати в табличній формі.
Термінологічний словник
1. Витрати на персонал — інтегральний показник, який вклю-
чає всі витрати, пов’язані з функціонуванням людського чинника.
Згідно з наказом Міністерства статистики України від 29 травня
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1997 р. № 131 фактичні витрати роботодавців на персонал визна-
чають за такими складовими групами: пряма оплата; оплата за
невідпрацьований час; премії та нерегулярні виплати; заробітна
плата в натуральній формі, пільги, послуги, допомоги в натураль-
ній і грошовій формах; витрати на оплату житла працівників; ви-
трати на соціальне забезпечення працівників; витрати на профе-
сійне навчання; витрати на утримання громадських служб; витра-
ти на робочу силу, які не віднесені до інших груп; податки, що
відносяться до витрат на робочу силу.
2. Ділова ефективність менеджменту персоналу — показ-
ник, що характеризує досягнення ділових цілей будь-якої органі-
зації з мінімальними витратами ресурсів. Характеризує менедж-
мент персоналу некомерційних організацій.
3. Економічна ефективність менеджменту персоналу — по-
казник, що характеризує досягнення із мінімальними витратами
на персонал організаційних цілей: економічних результатів, ста-
більності, високої гнучкості та адаптованості до зовнішнього се-
редовища.
4. Ефективність — показник, що характеризує результатив-
ність будь-якої діяльності і виражається в досягненні найбільшо-
го ефекту за мінімальних витрат.
5. Ефективність менеджменту персоналу — показник, що
характеризує якість, корисність управління людськими ресурса-
ми на підприємстві.
6. Нормативний метод планування базових витрат на пер-
сонал — метод, за яким для всіх підрозділів організації розрахо-
вують стабільні і заразом динамічні нормативи, які дозволяють
враховувати зміни в умовах праці, надають колективам підрозді-
лів повну самостійність у використанні коштів на оплату праці,
можливість самим визначати чисельність персоналу, розподіляти
зароблені кошти. При цьому система планування фондів оплати
праці має бути узгоджена на всіх рівнях управління, виключати
ймовірність перевитрат єдиного фонду оплати праці організації. З
цією метою доцільно розділити фонди оплати праці підрозділів
та організації в цілому на дві частини: нормативну частину фон-
ду та заохочувальний фонд оплати праці, величина якого залежа-
тиме як від внеску даного підрозділу в кінцеві результати, так і
від розміру єдиного фонду оплати праці.
7. Соціальна ефективність менеджменту персоналу — по-
казник, що характеризує задоволення інтересів і потреб співробіт-
ників: оплата праці, зміст праці, можливість особистої самореалі-





Вивчення матеріалу теми дає можливість
знати
 характеристику об’єктивних передумов виникнен-
ня соціального партнерства;
 сутність, значення, форми соціального партнерства;
 сутність і характеристику сторін і суб’єктів соціа-
льного партнерства;
 суть і зміст колективного догору як форми оптимі-
зації інтересів соціальних партнерів;
 сутність і основні напрями реалізації виробничої де-
мократії як складової форми соціального партнерства;
уміти
 характеризувати сутність, значення, форми соціаль-
ного партнерства;
 визначати порядок ведення перегорів і укладання
колективного договору;
 характеризувати зміст колективного догору;
 аналізувати напрями виробничої демократії як
складової форми соціального партнерства.
Запитання для обговорення
1. Об’єктивні передумови виникнення соціального партнерст-
ва та чинники його розвитку.
2. Роль Міжнародної організації праці в розвитку соціального
партнерства.
3. Основні міжнародні норми з питань колективно-договір-
ного регулювання соціально-трудових відносин.
4. Сутність і значення соціального партнерства. Форми соціаль-




5. Роботодавці та наймані працівники як основні сторони со-
ціального партнерства. Функції держави у соціальному партнер-
стві. Сутність поняття «суб’єкт соціального партнерства». Групи
суб’єктів соціального партнерства.
6. Колективний договір як форма оптимізації інтересів соці-
альних партнерів на підприємствах АПК.
7. Функції, що хз виконує колективний договір.
8. Зміст колективного договору та відповідальність за його не-
виконання.
9. Актуальні проблеми розвитку виробничої демократії на під-
приємствах АПК.
Література
1. Балабанова Л. В. Управління персоналом [Текст] : підручник /
Л. В. Балабанова, О. В. Сардак ; М-во освіти і науки України, Донець-
кий нац. ун-т екон. і торгівлі ім. М. Туган-Барановського. — К. : Центр
навчальної літератури, 2011. — С. 391—411.
2. Гавкалова Н. Л. Менеджмент персоналу : Навч. посібник. — Х.:
Видавничий дім «ІНЖЕК», 2004. — С. 170—181.
3. Економіка праці та соціально-трудові відносини : підручник /
[А. М. Колот, О. А. Грішнова, О. О. Герасименко та ін.] ; за наук. ред.
А. М. Колота. — К. : КНЕУ, 2009. — С. 171—204.
4. Колот А. М. Соціально-трудові відносини: теорія і практика ре-
гулювання : Монографія. — К. : КНЕУ, 2005. — С. 122—204.
5. Менеджмент персоналу: Навч. посібник / За заг. ред. В. М. Даню-
ка, В. М. Петюха. — К.: КНЕУ, 2004. — С. 340—378.
6. Мурашко М. І. Менеджмент персоналу [Текст] : навч. посібник /
М. І. Мурашко. — 3-тє вид., виправл. і доповн. — К. : Знання, 2008. —
С. 192—200.
7. Палеха Ю. І. Кадрове діловодство [Текст] : навч. посібник : (зі зраз-
ками сучасних ділових паперів) / Юрій Палеха ; М-во освіти і науки
України. — Вид. 5-те, переробл. і доповн. — К. : Ліра-К, 2009. С. 116—
194.
8. Петюх В. М. Управління персоналом : Навчально-методичний по-
сібник. — К.: КНЕУ, 2007. — С. 163—164; 269—281.
9. Соціалізація відносин у сфері праці в контексті стійкого розвитку
: Монографія / За наук. ред. А. М. Колота. — К. : КНЕУ, 2010. —
С. 312—-335.
10. Червінська Л. П. Економіка праці : Навч.посіб — К.: Центр нав-




Проаналізувати показники продуктивності праці та оцінити
вплив чинників на обсяги товарної продукції. Зробити відповідні
висновки.






Товарна продукція, тис. грн 2200 2180
Індекс цін на товарну продукцію 1 1,08
Вартість спожитих у виробництві сировини і матеріа-
лів, тис. грн 800 810
Індекс цін на сировину та матеріали 1 1
Амортизаційні відрахування, тис. грн 180 180
Середньооблікова чисельність, осіб 50 40
Методика виконання. Розв’язок задачі має таку послідовність.
1. Продуктивність праці — характеризує результати праці, які
припадають на одиницю її витрат (на одного працівника, одини-
цю відпрацьованого часу тощо). Отже, продуктивність праці мож-




де ОВ — обсяги виробництва продукції;
Ч — середньооблікова чисельність працівників.
2. Для виключення впливу інфляційних процесів при оціню-
ванні ефективності використання трудових ресурсів необхідно







де ОВсц — обсяг виробництва у порівняльних цінах;
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Іц — індекс цін.
3. Вплив продуктивності праці та кількості працівників на
зміну товарної продуктивності можна визначити за допомогою
формул:
∆ТП(ч) = ∆Ч · ППо · Іцо,
∆ТП(ПП) = Ч1 · ∆ПП · Іцо,
∆ТП(Іц) = Ч1 · ПП1 · ∆Іц,
де ∆ТП(ч) — зміна товарної продукції за рахунок чисельності;
∆ТП(ПП) — зміна товарної продукції за рахунок продуктивнос-
ті праці;
∆ТП(Іц) — зміна товарної продукції за рахунок індексу цін;
∆Ч — зміна чисельності персоналу;
Ч1 — чисельність персоналу у звітному періоді;
∆ПП — зміна продуктивності праці;
ППо — продуктивність праці в базовому періоді;
ПП1 — продуктивність праці у звітному періоді;
∆Іц — зміна індексу цін;
Іцо — індекс цін у базовому періоді.
 Завдання 15.2
Використовуючи літературні джерела, систематизуйте показ-
ники ефективності роботи підприємства. Результати оформити у
вигляді таблиці.
Таблиця1.15.2
ПОКАЗНИКИ ЕФЕКТИВНОСТІ РОБОТИ ПІДПРИЄМСТВА




















Використовуючи типовий колективний договір, проаналізуйте
його призначення, структуру, зміст; схарактеризуйте переваги та




Використовуючи літературні джерела (не менше семи), дати
визначення таких понять:
• соціальне партнерство;
• соціальний розвиток персоналу;
• соціальна структура трудового колективу.
Результати дослідження оформити у вигляді таблиці.
 Завдання 15.5









• належність до громадських організацій;
• сімейний стан.
Результати оформити у вигляді схеми або таблиці.
 Завдання 15.6
З метою закріплення вивченого матеріалу, використовуючи
літературні джерела, скласти тематичний кросворд (розглянути
не менш як 20 понять і термінів).
Термінологічний словник
1. Колективний договір — угода, що укладається між влас-
ником або уповноваженим ним органом, з одного боку і проф-
спілковим чи іншим уповноваженим на представництво трудо-
вим колективом органом — з іншого з метою регулювання ви-
робничих, трудових і соціально-економічних відносин та узго-
дження інтересів трудящих, власників та уповноважених ними
органів.
2. Профспілкові організації — захисники інтересів найманих
працівників, покликані обстоювати соціальну справедливість, со-
ціальні, економічні та професійні права працівників, сприяти ство-
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ренню належних умов праці й життя, організації продуктивної та
стабільної зайнятості.
3. Соціальне партнерство — метод, система взаємовідносин
між роботодавцями, державними органами та представниками
найманих працівників, що базується на колективних переговорах,





Реферат є однією з форм самостійної роботи студентів. Вико-
нання цього виду робіт сприяє глибшому, самостійному вивчен-
ню дисципліни, водночас є однією з форм перевірки знань студен-
тів. Тему реферату студент обирає з допомогою викладача, який
також надає допомогу в опрацюванні плану, доборі літератури та
контролює перебіг написання реферату.
У рефераті обов’язково потрібно розкрити практичний ас-
пект проблеми, актуальної для економіки України.
Виконання реферату має одразу кілька цілей.
1. Закріпити та поглибити теоретичні знання, набуті студен-
тами у процесі вивчення курсу «Менеджмент персоналу».
2. Прищепити студентам навички самостійної роботи зі спеці-
альною літературою, довідниками, джерелами первинної статис-
тичної інформації тощо.
3. Виробити вміння узагальнювати теоретичні матеріали, са-
мостійно формулювати висновки, розроблювати пропозиції, об-
ґрунтовувати та обстоювати власну точку зору з проблем, що до-
сліджуються.
Написання реферату має сприяти глибшому засвоєнню студен-
тами програмних питань курсу. Це вимагає від них самостійного
поглибленого вивчення не лише навчальної, а й спеціальної літе-
ратури (монографій, статей, що друкуються у періодичних ви-
даннях, наукових збірниках тощо).
Реферат має містити елементи наукового пошуку, спрямова-
ного на більш ефективне, ніж те, що існує на практиці, розв’я-
зання досліджуваних питань. Дія цього потрібно зібрати та про-
вести порівняльний аналіз інформації, що міститься в різних лі-
тературних джерелах, відшукати й опрацювати відповідні статис-
тичні матеріали, узагальнити ці вихідні дані та сформулювати








1. Порядок виконання реферату
Виконання реферату має кілька етапів.
1-й етап: вибір теми реферату. Тему студенти обирають са-
мостійно, керуючись переліком, наведеним у рекомендованій те-
матиці.
2-й етап: складання плану реферату. План реферату склада-
ється студентом самостійно на основі ознайомлення з літератур-
ними джерелами щодо обраної теми. Планом передбачається
вступ; 3—4 ключові, взаємопов’язані, розміщені в логічній по-
слідовності параграфи, в яких має бути висвітлена сутність обра-
ної теми; висновки.
3-й етап: добір і вивчення лimepаmуpu. На стадії добору літе-
ратури студент складає бібліографію, у чому йому своїми реко-
мендаціями допомагає науковий керівник; корисні поради у про-
цесі добору літератури можна також отримати від працівників
бібліотеки. Значно прискорить процес добору літератури викори-
стання алфавітних та систематичних каталогів літератури, рефе-
ративних журналів, бібліографічних довідників та інших джерел
інформації, наявних у бібліотеці.
Поглиблене вивчення підібраної літератури доцільно розпо-
чинати з розгляду найновіших публікацій, оскільки в них висвіт-
лено останні досягнення у сфері теорії та практики управління.
Решту літератури вивчають у порядку, зворотному до хроноло-
гічного.
Безпосереднє ознайомлення з конкретним літературним дже-
релом розпочинають з перегляду змісту. Глави та параграфи, що
викликали особливу зацікавленість, слід ретельно опрацювати.
Ця робота має бути спрямованою на пошук ідей та пропозицій
щодо вирішення проблемних питань обраної теми. Особливу ува-
гу при цьому слід зосередити на виявленні дискусійних питань,
аналізі протилежних чи суперечливих позицій.
У процесі вивчення літератури на окремих аркушах або карт-
ках роблять конспективні нотатки, виписки окремих даних, цитат
тощо. Слід обов’язково записувати прізвище й ініціали автора
книги (брошури, статті тощо), а також назву публікації, видав-
ництво, місто та рік видання, номер сторінки. Усе це стане в при-
годі при використанні виписаних матеріалів у курсовій роботі,
щоб зробити посилання на першоджерела.
4-й етап: написання та оформлення роботи. Зібраний на по-
передньому етапі матеріал класифікується, систематизується й
опрацьовується відповідно до послідовності пунктів плану рефе-
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рату; за потреби підбирається додаткова інформація. До реферату
слід включати лише ретельно підібрані та цілеспрямовано опра-
цьовані матеріали. На цьому ж етапі проводять розрахунки, об-
ґрунтовують пропозиції, формулюють висновки, добирають ілю-
страції (схеми, графіки, таблиці), здійснюють редагування. У про-
цесі редагування поліпшується стиль викладання матеріалу, пе-
реробляються окремі частини тексту, вдосконалюється форму-
лювання фраз, перевіряються орфографія та пунктуація, усува-
ються архаїзми та мовні штампи. У тексті реферату слід уникати
частого повторення однакових слів, замінюючи їх синонімами.
Четвертий етап завершується оформленням реферату згідно з
вимогами, переліченими у третьому розділі цих методичних вка-
зівок.
5-й етап: захист реферату. Виконаний реферат студент у вста-
новлений термін здаєть викладачеві.
У процесі захисту реферату оцінюють глибину знань студен-
та в досліджуваній галузі, його вміння вести дискусію, обґрун-
товувати й обстоювати власну точку зору, відповідати на запи-
тання.
2. Зміст реферату
Реферат повинен мати чітку та логічну побудову. Складовими
реферату мають бути вступ, основна частина (3—4 взаємо-
пов’язані параграфи), висновки.
У вступі до реферату (1—2 сторінки) стисло характеризуєть-
ся сучасний стан розроблення проблеми та питань, що вимагають
вирішення. Зокрема, у вступі обґрунтовується актуальність теми,
чітко визначають мету роботи та її завдання, визначають об’єкт і
предмет дослідження, характеризуєть рівень опрацювання теми у
вітчизняній і зарубіжній літературі, виокремлюють дискусійні
питання та нерозв’язані проблеми.
Основна частина (загальним обсягом 15 сторінок) — це стри-
жень усього реферату, в ній глибоко та всебічно розкривається
сутність обраної теми, її найважливіші питання та проблеми. У
першому параграфі основної частини, як правило, викладають
теоретико-методологічні аспекти дослідження. Решта параграфів
можуть мати теоретичний, аналітичний, діагностичний, пропози-
ційний характер, що, втім, залежить від характеру обраної теми й
орієнтації роботи. Параграфи основної частини мають бути логіч-
но пов’язаними між собою. Теоретичні положення мають стано-
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вити основу для аналізу первинних матеріалів або статистичної
інформації, а висновки та пропозиції мають базуватися на викла-
дених теоретичних положеннях та проведеному аналізі.
В основній частині необхідно показати, як досліджувана проб-
лема з позицій сучасності висвітлена в літературі, викласти сут-
ність наявних підходів до її розв’язання, здійснити її критичний
аналіз, провести порівняння та сформулювати власну точку зору.
Викладення теоретичних положень має супроводжуватися (за
можливості) аналізом статистичної інформації, прикладами з
практики управлінської діяльності. У цій частині реферату сту-
дент має продемонструвати свої знання з питань, що досліджува-
лися, вміння узагальнювати матеріали, послідовно викладати їх,
формулювати висновки, обґрунтовувати пропозиції та рекомен-
дації.
У висновках (2—3 сторінки) потрібно стисло викласти основ-
ні результати проведених досліджень і визначити, якою мірою




Реферат має бути стилістично, граматично й технічно слушно







7) додатки (у разі необхідності).
Реферат відкривається титульним аркушем, на якому вказано:
назву ВНЗ, тему, прізвище автора та інші відомості, що ідентифі-
кують роботу. Після титульного аркуша вміщується сторінка змі-
сту, в якому наводиться перелік заголовків частин реферату та
вказуються номери сторінок, з яких вони починаються.
Текст основної частини реферату поділяють відповідно до за-
твердженого науковим керівником плану на параграфи, а в разі
потреби — ще й на пункти. Кожен новий параграф розпочинають
з нової сторінки.
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3.2. Оформлення списку літератури
та додатків
У рефераті обов’язково має бути список використаної його
написанні навчальної, спеціальної, довідкової, статистичної та
періодичної літератури, що має суцільну нумерацію.
Найпоширенішим способом групування літературних джерел
у списку літератури є розміщення їх за абеткою (за першою літе-
рою прізвища автора чи першого слова назви літературного дже-
рела).
ТЕМАТИКА РЕФЕРАТІВ
1. Особливості дослідницького підходу науки «Менеджмент
персоналу» до вивчення людини.
2. Особливості укладання та сфера дії генеральної угоди.
3. Особливості укладання та зміст галузевої угоди.
4. Особливості укладання та сфера дії регіональної угоди.
5. Регулювання гарантій у сфері оплати праці згідно з галузе-
вою угодою між Мінагрополітики, ЦК профспілок працівників
сільського господарства, організацій роботодавців та об’єднань
організацій роботодавців.
6. Регулювання нормування праці та режиму праці згідно з га-
лузевою угодою між Мінагрополітики, ЦК профспілок працівни-
ків сільського господарства, організацій роботодавців та об’єд-
нань організацій роботодавців.
7. Гуманістичний підхід до управління персоналом.
8. Технократичний підхід до управління персоналом.
9. Суть системного підходу до управління персоналом.
10. Напрями використання довідника кваліфікаційних характе-
ристик працівників на підприємстві.
11. Методичні підходи до присвоєння тарифно-кваліфікаційних
розрядів працівників на механізованих роботах.
12. Управлінські дії керівника із забезпечення ефективності ро-
боти груп «X», «Y», «Z».
13. Особливості побудови кадрової служби в об’єднаннях ко-
мерційних організацій і приватних підприємців на короткостро-
кових засадах.
14. Особливості побудови кадрової служби в об’єднаннях ко-
мерційних організацій і приватних підприємців на довгостроко-
вих засадах.
138
15. Особливості планування персоналу в галузях рослинництва.
16. Особливості планування персоналу в галузях тваринництва.
17. Лізинг персоналу.
18. Поняття, види і форми адаптації працівників.
19. Професійна адаптація працівників.
20. Соціально-психологічна адаптація працівників.
21. Абсентеїзм: причини, економічні наслідки і методи регулю-
вання.
22. Класифікація робочих місць у сільському господарстві.
23. Види виробничого обслуговування робочих місць.
24. Система обслуговування робочих місць.
25. Атестація робочих місць.
26. Зарубіжний досвід проведення атестації.
27. Нетрадиційні методи в атестації персоналу підприємств
АПК.
28. Правила нормування в сільському господарстві та характе-
ристики їх.
29. Класифікація норм праці у сільському господарстві.
30. Класифікація трудових процесів у сільському господарстві.
31. Методи нормування праці у сільському господарстві.
32. Нормативне забезпечення проведення атестації працівників
рослинництва.
33. Нормативне забезпечення проведення атестації працівників
тваринництва.
34. Статусна мотивація.
35. Управління плинністю і трудовою мотивацією персоналу
підприємств АПК.
36. Вплив реформування відносин власності в сільському гос-
подарстві на мотивацію праці.
37. Особливості ресурсного підходу до оцінювання витрат на
персонал.
38. Оцінювання витрат на персонал на основі витратного під-
ходу.
39. Система показників ефективності роботи персоналу аграр-
них підприємств.
40. Класифікація витрат підприємства, пов’язаних з викорис-
танням персоналу.
41. Оцінювання ефективності управління персоналом на основі
досягнення цілей.
42. Маркетинг персоналу.
43. Механізм стимулювання розвитку персоналу за сучасних
умов на підприємствах АПК.
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44. Управління соціальним розвитком персоналу організації.
45. Стратегія формування та ефективного використання тру-
дових ресурсів на підприємствах АПК.
46. Методи нематеріального стимулювання розвитку персо-
налу за умов ринкової економіки.
47. Роль держави та підприємств у підготовці кадрів на під-
приємствах АПК.
48. Підготовка резерву керівників на підприємствах АПК та
оцінювання ефективності цього процесу.
49. Нові концепції щодо використання людського чинника.
50. Профорієнтація у США і Канаді.
51. Профорієнтація в Японії.
52. Профорієнтація в країнах Західної Європи.
53. Неперервна освіта: концепція та її реалізація.
54. Кадрові служби — засіб реалізації кадрової політики.
55. Методи стратегічного управління кадрами.
56. Оцінювання результатів діяльності персоналу на підпри-
ємствах АПК.
57. Методи і проблеми оцінювання персоналу на підприємст-
вах АПК.
58. Оцінювання і стратегія розвитку потенціалу керівника.
59. Каскадне оцінювання і самооцінка керівника.
60. Умови та загальні проблеми розвитку людських ресурсів
на підприємствах АПК.
ПИТАННЯ ДЛЯ ПОГЛИБЛЕНОГО ВИВЧЕННЯ
ДИСЦИПЛІНИ
1. Методики оцінювання ефективності роботи з персоналом:
зарубіжний і вітчизняний досвід.
2. Організаційна культура як чинник ефективності управління
персоналом.
3. Проблеми й аспекти кадрового аудиту у плані формування
ефективної кадрової політики організації.
4. Сучасні інтернет-технології як чинник підвищення ефектив-
ності роботи з персоналом.
5. Особливості процесу набору персоналу за умов ринку.
6. Пошук роботи за кордоном: проблеми та можливості.
7. Кар’єра жінки в організації: психологічні особливості.
8. Бізнес-тренінги персоналу як дієві методи навчання.
9. Проблеми розвитку світової системи освіти та пошук шля-
хів її розв’язання їх в Україні.
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10. Управління службово-посадовим рухом: закордонний і віт-
чизняний досвід.
11. Зарубіжний досвід стимулювання розвитку персоналу.
12. Джерела інформації з розвитку персоналу.
13. Працездатність і методи її підвищення.
14. Основні положення концепції людського капіталу.
15. Основні принципи маркетингу кадрового забезпечення.
16. Концепція самореалізації особистості.
17. Концепція ефективного формування професійної робочої
сили.
18. Вплив менталітету країни на методи мотивації.
19. Стиль керівництва і планування робочого часу.
20. Культура корпоративного управління як показник якості
менеджменту персоналу.
ТЕСТОВІ ЗАВДАННЯ ДЛЯ ВИЗНАЧЕННЯ
РІВНЯ ЗАСВОЄННЯ ЗНАНЬ СТУДЕНТАМИ
Тема 1. Методологічні аспекти менеджменту
персоналу підприємства





1.2. Процес планування, підбору, підготовки, оцінювання і
безперервного навчання працівників, спрямований на раціональ-






1.3. Якщо при входженні працівника в організацію обов’язко-
ві норми і цінності прийняті, необов’язкові приймаються част-






1.4. Персонал підприємства поділяється на:
а) робітників і службовців;
б) спеціалістів і технічних виконавців;
в) службовців і спеціалістів;
г) технічних виконавців і керівників.





г) немає правильної відповіді.
1.6. Яке з визначень розкриває поняття «трудові ресурси»
як економічної категорії:
а) населення працездатного віку, яке завдяки своїм психофізіо-
логічним та інтелектуальним здібностям може виробляти матері-
альні блага;
б) особи непрацездатного віку, зайняті в економіці;
в) населення працездатного віку, яке володіє предметами та
засобами праці;
г) працівники, які виконують виробничі й управлінські опера-
ції та зайняті переробленням предметів праці із використанням
засобів праці?
1.7. З якого віку громадяни України мають право на пенсій-
не забезпечення (на загальних підставах):
а) жінки у віці 60 років, чоловіки — 60 років;
б) жінки у віці 65 років, чоловіки — 60 років;
в) жінки у віці 60 років, чоловіки — 53 роки;
г) жінки у віці 60 років, чоловіки — 59 років?
1.8. Аналіз кадрового потенціалу та ринку праці належить
до такого функціонального блокуменедженту персоналу:
а) планування та маркетингу персоналу;
б) підбору та обліку персоналу;
в) розвитку персоналу;
г) використання персоналу.
1.9. Суб’єктами менеджменту персоналу є:
а) юридичні особи та окремі структурні підрозділи організації;
б) посадові особи, призначені до виконання загальних функцій
менеджменту;
в) сукупність людей, що перебувають у трудових відносинах з
конкретною організацією;
г) організація, керівники, персонал.
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1.10. Аналіз кадрового потенціалу та ринку праці нале-
жить до функціонального блоку менедженту персоналу:
а) плануваннята маркетинг персоналу;
б) підбір та облік персоналу;
в) використання персоналу;
г) розвиток персоналу.
1.11. Предметом дисципліни «Менеджмент персоналу» є:
а) трудова поведінка людей у процесі спільної праці;
б) організація, підприємство, фірма;
в) персонал підприємства;
г) усі відповіді правильні.
1.12. Розподіл праці в організації, коли робота в організації




г) немає правильної відповіді.





г) немає правильної відповіді.
1.14. Складовими успіху організації є:
а) результативність:
б) результативність і виживання;
в) результативність, виживання, стратегічне мислення;
г) результативність, виживання, уміння орієнтуватися в нестан-
дартних ситуаціях і стратегічне мислення.
1.15. До яких чинників належить Закон України «Про опла-





1.16. До яких чинників належить Закон України «Про колек-






1.17. Загальна сукупність людей, які перебувають у трудо-










в) усе зазначене вище.





в) немає правильної відповіді.
1.20. У менеджменті персоналу об’єктом вивчення є:
а) організація, структурні підрозділи організацій та їхній пер-
сонал, окремий працівник як посадова особа і як особистість;
б) структурні підрозділи організації;
в) працівник як посадова особа і як особистість;
г) організація.
1.21. Сукупність особистостей, які мають право вільно роз-





г) немає правильної відповіді.
1.22. Група людей, діяльність яких свідомо координується




г) немає правильної відповіді.
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1.23. Організація роботи з кадровим резервом належить до
функціонального блоку менедженту персоналу, а саме:
а) планування та маркетинг персоналу;
б) підбір та облік персоналу;
в) використання персоналу;
г) розвиток персоналу.
Тема 2. Ресурсне забезпечення менеджменту
персоналу підприємства
2.1. Методи управління персоналом:
а) адміністративні; нормативні, економічні;
б) балансові, економічні, штатні;
в) адміністративні, економічні, соціально-психологічні;
г) немає правильної відповіді.
2.2. Яку категорію персоналу характеризує таке визначення:
кваліфіковані працівники, які пройшли попередню підготовку,
мають спеціальну освіту, трудові навички і/або досвід роботи?
а) працівники апарату управління;
б) оперативний персонал підприємства;
в) керівники підприємства;
г) кадри підприємства?
2.3. Що означає поняття «зайнятість населення»:
а) включення працівника в конкретну роботу;
б) діяльність громадян для задоволення особистих та суспіль-
них потреб;
в) діяльність громадян, яка приносить їм заробіток;
г) діяльність громадян для задоволення особистих потреб?
2.4. Що означає поняття «посада»:
а) сукупність прав, обов’язків і відповідальності працівника;
б) статус управлінського працівника в організації;
в) основний елемент в організаційній структурі управління
підприємства;
г) первинний елемент у структурі апарату управління, що ха-
рактеризується функціями, межами компетенції і правовим ста-
тусом працівника?
2.5. Який із наведених далі чинників впливу на кадрову по-
літику має внутрішньоорганізаційний характер:
а) національне трудове законодавство;
б) рівень організаційної культури;
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в) взаємовідносини із профспілкою;
г) стан економічної кон’юнктури?




г) немає правильної відповіді.




г) немає правильної відповіді.
2.8. Професії, яким відповідає кваліфікація молодший спеці-




г) усе зазначене вище.
2.9. Система теоретичних поглядів, ідей, принципів, які ви-





г) немає правильної відповіді.
2.10. До внутрішніх чинників, які визначають кадрову по-
літику, відносять:
а) взаємовідносини з профспілками;
б) перспективи розвитку ринку праці;
в) технології, що використовуються;
г) немає правильної відповіді.




в) усе зазначене вище;
г) немає правильної відповіді.
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2.12. Загальна концепція того, яким чином досягаються цілі





2.13. Залучення і закріплення працівників масових професій
середньої кваліфікації характерне для стратегії:
а) диференціації;
б) лідерства в низьких витратах;
в) помірного зростання;
г) фокусування.
2.14. Орієнтація на персонал вузької спеціалізації і макси-
мально високої кваліфікації характерна для стратегії:
а) диференціації;
б) лідерства в низьких витратах;
в) помірного зростання;
г) фокусування.
2.15. Залучення персоналу особливо високої кваліфікації із
творчими і підприємницькими здібностями характерне для
стратегії:
а) зростання;
б) лідерства в низьких витратах;
в) диференціації;
г) фокусування.
2.16. Стабілізація персоналу, внутрішньофірмове переміщен-
ня кадрів характерне для стратегії:
а) диференціації;
б) лідерства в низьких витратах;
в) помірного зростання;
г) фокусування.
2.17. Стимулювання дострокового виходу на пенсію, пере-
кваліфікація працівників характерні для стратегії:
а) диференціації;
б) лідерства в низьких витратах;
в) помірного зростання;
г) скорочення масштабів виробництва.
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2.18. До стратегії стабілізації належать:
а) скорочення діяльності виробництва;
б) комбінована;
в) зростання;
г) немає правильної відповіді.
2.19. До наступальної стратегії відносять стратегії:
а) помірного зростання;
б) комбіновану;
в) помірного зростання та комбіновану;
г) немає правильної відповіді.
2.20. Для неформальної системи управління персоналом ха-
рактерне:
а) надання працівникам вичерпних завдань;
б) використання жорстких посадових інструкцій;
в) широкий простір для горизонтальних зв’язків;
г) немає правильної відповіді.
2.21. Неформальна система спирається на:
а) мікрокультуру фірми;
б) організаційну структуру;
в) мікрокультуру фірми та організаційну структуру;
г) немає правильної відповіді.
2.22. Формальній системі управління персоналом не властиве:
а) горизонтальні зв’язки;
б) загальні завдання без вичерпних інструкцій;
в) творчий підхід до справи;
г) усе зазначене вище.
2.23. Для бюрократичної моделі ринку праці характерне:
а) працівників цікавить у першу чергу не організація, в якій
вони працюють, а сама робота, яку вони виконують;
б) інтерес до іміджу фірми на першому місці;
в) орієнтація на групову мотивацію;
г) немає правильної відповіді.
2.24. Для патерналістської моделі ринку праці характерне:
а) відносини між менеджерами та працівниками в процесі ви-
робництва мають переважно консультативний характер;
б) оргструктура будується навколо груп працівників;
в) система прийняття рішень централізована;
г) немає правильної відповіді.
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2.25. Який законодавчий акт визначає правові засади і гаран-
тії здійснення громадянами України права розпоряджатися
своїми здібностями до продуктивної і творчої праці:
а) закон україни «про зайнятість населення»;
б) «про порядок вирішення колективних трудових спорів
(конфліктів)»;
в) усе зазначене вище;
г) немає правильної відповіді.
2.26. Визначає правові засади і гарантії здійснення громадя-
нами України права розпоряджатися своїми здібностями до
продуктивної і творчої праці:
а) науково-методичне забезпечення менеджменту персоналу;
б) кодекс законів про працю;
в) усе зазначене вище;
г) Закон України «Про оплату праці».





г) немає правильної відповіді.
2.28. Сукупність відомостей про стан керованої системи — це:
а) науково-методичне забезпечення менеджменту персоналу;
б) правила внутрішнього трудового розпорядку;
в) інформаційна база менеджменту;
г) положення про структурні підрозділи організації.
2.29. Функції менеджменту персоналу на підприємстві ви-
конують:
а) органи трудових колективів;
б) організації, що займаються питаннями праці;
в) усе зазначене вище;
г) немає правильної відповіді.
2.30. До організаційної техніки не належать:
а) засоби обробки документів;
б) засоби складання документів;
в) офсетний друк;
г) немає правильної відповіді.
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2.31. Інформаційна система включає:
а) засоби збирання інформації;
б) облік персоналу;
в) споживачів;
г) усе перелічене вище.





г) усе зазначене вище.
2.33. Чого не включає інформаційна система:




2.34. До зовнішніх регуляторів діяльності галузі менеджмен-
ту персоналу відносять:




2.35. До технічних засобів не відносять такі групи:
а) прості пристрої та знаряддя праці;
б) складні пристрої та знаряддя праці;
в) оргтехніка;
г) обчислювальні машини.
2.36. До внутрішніх витрат з фінансування діяльності в га-
лузі персоналу відносять:
а) витрати на поліпшення умов праці й оплату договірних зобо-
в’язань;
б) витрати на рекламу;
в) витрати на ремонт будівель і споруд виробничого призна-
чення;
г) усе зазначене вище.
2.39. Назва документа, що містить стандартизовані назви
категорій персоналу:
а) класифікатор професій ДК 003-95;
б) кодекс законів про працю (КЗПП);
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в) закон України «Про зайнятість населення»;
г) закон України «Про колективні договори і угоди».
Тема 3. Соціально-психологічні аспекти менеджменту
персоналу та їх особливості на підприємствах АПК
3.1. Здатність визначати проблеми організації та причини





3.2. Обмін інформацією, на основі якого керівник отримує




г) усе зазначене вище.
3.3. Який показник розраховують з метою визначення рівня
організованості колективу:
а) коефіцієнт плинності кадрів;
б) коефіцієнт стабільності кадрів;
в) індекс згуртованості;
г) індекс інтеграції?




г) немає правильної відповіді.




г) немає правильної відповіді.
3.6. Конфлікт, що виявляється як рольовий і виникає, якщо







3.7. Міжособистісний, або міжгруповий процес, в основі
якого лежить обмін між людьми результатами їхньої психо-





3.8. Особливий вид цілеспрямованого, неаргументованого
впливу на людину, коли інформація нею сприймається некри-





3.9. Здатність сприймати й оцінювати людей, входити з










г) немає правильної відповіді.





3.12. Що означає в управлінні персоналом поняття «група»:
а) сукупність осіб, які працюють спільно для досягнення загаль-
новизнаних цілей;
б) усі працівники організації, які виконують управлінські та
виробничі функції;
в) спільність осіб, які взаємодіють таким чином, що кожна
впливає на інших і сама перебуває під їх впливом;
г) складова колективу, що виникає за бажанням зайнятих на
основі взаємних симпатій і дружніх стосунків?
152
3.13. Який показник розраховують з метою визначення
здатності колективу зберігати свою структуру як єдине ціле:
а) частковий коефіцієнт плинності кадрів;
б) коефіцієнт стабільності кадрів;
в) індекс згуртованості;
г) індекс інтеграції?




г) немає правильної відповіді.




в) усе зазначене вище;
г) немає правильної відповіді.











3.18. Здатність приваблювати до себе людей завдяки фор-





3.19. Здатність ідентифікувати ключові чинники ситуації,













3.21. Процес спонукання себе та інших до діяльності для





3.22. Внутрішній стан фізіологічного або психологічного




г) усе зазначене вище.
3.23. Поняття, що виражає позитивну чи негативну зна-





3.24. Інформація, пов’язана з організаційно-технологічни-






3.25. Безпосереднє чи опосередковане технічними засобами
передання усної мови і письмового тексту, а також матері-







3.26. Управлінське спілкування, пов’язане з організацією пра-
ці — її поділом, кооперацією, синхронізацією відповідно до тех-





3.27. Управлінське спілкування, що визначається як процес
сприйняття і взаємного розуміння між учасниками відносин, є





3.28. Управлінське спілкування, коли суб’єкт і об’єкт управ-
ління обмінюються інформацією у формі рішень, є стороною у





3.29. Особи, які меншою мірою відчувають дистрес за екс-
тремальних умов, впевнені в собі, не розраховують на зовніш-




г) немає правильної відповіді.
3.30. Особи, яким властива невпевненість, потреба у зов-




г) немає правильної відповіді.
3.31. Конфлікт, що виявляється як рольовий і виникає, як-







3.32. Конфлікт, що виникає, коли людина не дотримується




г) міжособистістю та групою.
3.33. Схильність людей до конфліктних відносин з оточен-




в) пов’язаних з відмінностями в цінностях;
г) пов’язаних з відмінностями в рівні освіти.












3.36. Ланцюг команд, чітке визначення ієрархії повнова-





Тема 4. Кадрова служба та кадрове діловодство підприємства





г) організаційні підрозділи, відповідальні за роботу з кадрами?
4.2. Протягом якого часу оформлюється трудова книжка





4.3. Комплекс документів за функціями управління кадрами
включає такі групи:
а) особиста документація працівників;
б) організаційно-розпорядча документація;
в) особиста документація працівників, організаційно-розпо-
рядча документація, первинна облікова кадрова документація;
г) особиста документація працівників, організаційно-розпоряд-
ча документація, первинна облікова кадрова документація, штат-
но-посадова документація.
4.4. Особистий листок належить до документів:
а) особистих;
б) організаційно-розпорядчих;
в) первинної основної кадрової документації;
г) організаційно-розпорядчих та первинної основної кадрової
документації.





г) немає правильної відповіді.
4.6. Основний робочий документ, що відображає стан комп-




г) немає правильної відповіді
4.7. Головний структурний підрозділ в апараті управління під-





г) немає правильної відповіді.




в) первинної основної кадрової документації;
г) організаційно-розпорядчих та первинної основної кадрової
документації.
4.9. Сукупність документів, що містять найповніші відо-
мості про працівника і характеризують його біографічні, діло-




г) немає правильної відповіді.
4.10. Перепустка належить до документів:
а) особистих;
б) організаційно-розпорядчих;
в) первинної основної кадрової документації;
г) організаційно-розпорядчих і первинної основної кадрової
документації.
4.11. Нормативна чисельність кадрової служби визнача-
ється:
а) т1 · хк1/фп;
б) т1 · фп/к1;
в) к1 · фп/т1;
г) немає правильної відповіді.
4.12. Діяльність працівників кадрової служби, зайнятих комп-
лектуванням та обліком персоналу, регламентується:
а) кодексом законів про працю;
б) посадовими інструкціями;
в) законом України «Про оплату праці»;
г) усе зазначене вище.
4.13. Який документ регламентує основні питання органі-
зації роботи відділу кадрів з урахуванням специфіки діяльності
підприємства та механізму управління персоналу:
а) положення про відділ кадрів;
б) посадові інструкції працівників відділу кадрів;
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в) штатно-посадова книга;
г) немає правильної відповіді.
Тема 5. Планування й формування персоналу підприємства
5.1. Планування персоналу не включає:
а) планування трудової кар’єри персоналу;
б) планування витрат на персонал;
в) планування трудової адаптації;
г) планування особистісних характеристик.
5.2. Методи первинного відбору персоналу:
а) аналіз анкетних даних, тестування, біографічна співбесіда,
експертиза почерку, критеріальна співбесіда;
б) аналіз анкетних даних, тестування, експертиза почерку;
в)немає правильної відповіді;
г) аналіз анкетних даних, біографічна співбесіда, експертиза
почерку.
5.3. Що характеризує таке визначення: різниця між зага-











5.5. За якими методами можна визначити загальну потре-
бу організації в кадрах:
а) штатним, штатно-нормативним, балансовим;
б) штатним, метод факторного аналізу, нормативним;
в) штатно-нормативним, факторного аналізу, індексним;
г) штатно-нормативним, за насиченістю, кореляційним?
5.6. Що є перевагою при зверненні керівників організації до
внутрішніх джерел набору кадрів:
а) зростання витрат на навчання власного персоналу;
б) запровадження попереднього досвіду в роботі;
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в) вливання «свіжих» ідей з приходом кандидатів при відборі;
г) можливість адекватного оцінювання кандидатів?
5.7. На які групи поділяють джерела набору кадрів в органі-
зації:
а) внутрішні та зовнішні;
б) зовнішні та спеціальні;
в) активні та пасивні;
г) приховані та явні?
5.8. Яке поняття характеризує таке визначення: взаємне










Тема 6. Розвиток і професійне навчання
персоналу підприємства
6.1. Професійний розвиток включає:
а) професійне навчання, підготовку резерву працівників, роз-
виток кар’єри;
б) професійне навчання, підготовку резерву працівників, пе-
рекваліфікацію;
в) підготовку резерву працівників, перекваліфікацію, мотивацію;
г) перекваліфікацію, мотивацію, професійне навчання.
6.2. Які існують види навчання персоналу:
а) групове та індивідуальне навчання;
б) навчання на робочому місці та поза його межами;
в) заочне навчання та без відриву від виробництва;
г) попереднє та перспективне навчання?
6.3. Які методи навчання працівників поза робочим місцем
застосовують у практиці управління персоналом:
а) навчальні ситуації; виробничий інструктаж, ротація персо-
налу, обмін досвідом;
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б) заочне навчання, робочий інструктаж, проведення семіна-
рів, тренінгів та ділових ігор, участь у семінарах;
в) читання лекцій, програмовані курси навчання, ділові ігри,
робоча група, моделювання;
г) навчання без відриву від виробництва, спеціалізовані курси,
тренінги, самоосвіта.
6.4. Завершальним етапом процесу розвитку персоналу ор-
ганізації є :
а) оцінювання й атестація персоналу;
б) планування трудової кар’єри персоналу;
в) перепідготовка та підвищення кваліфікації персоналу;
г) службово-професійне просування керівників.
Тема 7. Управління діловою кар’єрою персоналу
7.1. Модель кар’єри, що передбачає горизонтальне перемі-
щення працівника з однієї посади на іншу шляхом призначення





7.2. Існують два види кар’єри:
а) професійна, внутрішньоорганізаційна;
б) трамплін, драбина, змія;
в) професійне зростання, вихід на пенсію;
г) перехрестя, змія, вихід на пенсію.





7.4. Довідки про кандидата — це:
а) характеристики друзів;
б) характеристики батьків;
в) характеристики з роботи, місць навчання;
г) характеристики з дитячого садка.
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7.5. З яких етапів складається процес проведення співбесіди:
а) підготовка, безпосереднє проведення співбесіди, оцінювання;
б) нормування, програмування, моніторинг персоналу;
в) вивчення анкетних даних, перевірка рекомендацій і послуж-
ного списку, інтерв’ю;
г) анкетування, попередня відбіркова бесіда, оцінювання, прий-
няття рішення про наймання?
7.6. Яке з визначень характеризує поняття «вертикальна
кар’єра»:
а) переміщення працівника в іншу функціональну сферу діяль-
ності зі збереженням попередньої заробітної плати;
б) перехід працівника до штату іншої організації з одночасним
підвищенням його соціального статусу та заробітної плати;
в) обіймання працівником посади вищого рівня без підвищен-
ня оплати праці;
г) підняття працівника на вищий щабель структурної ієрархії,
що супроводжується вищий рівнем оплати праці?
7.7. Яка характеристика відповідає моделі ділової кар’єри
«змія»:
а) тривале службово-посадове просування працівника із по-
слідовним зростанням його потенціалу, що завершується вихо-
дом на пенсію;
б) кожну посаду працівник обіймає фіксований час, а кожну
нову — після підвищення рівня кваліфікації;
в) горизонтально-вертикальне переміщення працівника з по-
сади на посаду через 1—2 роки — від низового до верхнього рів-
ня управління;
г) прийняття рішень кожні п’ять років за результатами атеста-
ції про підвищення, переміщення або пониження працівника в
посаді?
7.8. Як називається модель ділової кар’єри працівника, по-







Тема 8. Рух персоналу на підприємствах АПК
8.1. Відношення кількості звільнених працівників за певний
період до середньоспискової чисельності працівників за той
же період — це коефіцієнт:
а) плинності персоналу;
б) обороту персоналу за звільненням;
в) змінності персоналу;
г) рівня стабільності.
8.2. Що характеризує процес ротації кадрів:
а) методи відбору працівників на вакантні посади;
б) методи набору персоналу із внутрішніх джерел організації;
в) внутрішні джерела набору кадрів;
г) методи професійного навчання працівників?
8.3. Що означає поняття «ротація кадрів»:
а) пояснення досвідченими працівниками найменш кваліфіко-
ваним працівникам прийомів роботи;
б) об’єднання персоналу в певні групи для навчання;
в) послідовна робота працівників на різних посадах (у тому
числі в інших підрозділах організації) з метою підвищення рівня
кваліфікації;
г) навчання працівників для підвищення загального рівня ква-
ліфікації?




г) зміну робочого місця.
8.5. Організація оплати праці належить до чинників, які:




8.6. Коефіцієнт плинності кадрів розраховують як:
а) чисельність прийнятих / середньооблікову чисельність;
б) чисельність працівників, які звільнилися за власним бажан-
ням без поважних причин / середньооблікову чисельність;
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в) чисельність працівників, які звільнилися/середньооблікову
чисельність;
г) чисельність працівників, які звільнилися/середньооблікову
чисельність.




г) немає правильної відповіді.
8.8. Коли адаптуються працівники, які вже мають досвід





8.9. Коли працівник впливає на колективні форми взаємодії,





8.10. Передання найманих працівників іншим підприємст-
вам належить до системи заходів пристосування персоналу:
а) за постійного складу персоналу та постійного робочого часу;
б) за постійного складу персоналу, але зі скороченим робочим
часом;
в) скорочення складу персоналу без звільнень постійного пер-
соналу;
г) звільнення постійного персоналу.
8.11. Достроковий вихід на пенсію належить до системи
заходів пристосування персоналу:
а) за постійного складу персоналу та постійного робочого часу;
б) за постійного складу персоналу, але зі скороченим робочим
часом;
в) скорочення складу персоналу без звільнень постійного пер-
соналу;
г) звільнення постійного персоналу.
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8.12. Перенесення часу роботи та відпусток належить до
системи заходів пристосування персоналу:
а) за постійного складу персоналу та постійного робочого часу;
б) за постійного складу персоналу, але зі скороченим робочим
часом;
в) скорочення складу персоналу без звільнень постійного пер-
соналу;
г) звільнення постійного персоналу.
8.13. Заохочення плинності персоналу належить до систе-
ми заходів пристосування персоналу:
а) за постійного складу персоналу та постійного робочого часу;
б) за постійного складу персоналу, але зі скороченим робочим
часом;
в) скорочення складу персоналу без звільнень постійного пер-
соналу;
г) звільнення постійного персоналу.
Тема 9. Регулювання трудової діяльності персоналу
підприємства
9.1. До якої групи чинників ефективності діяльності персо-
налу належить визначення мети діяльності організації:
а) підготовчих заходів, у процесі виконання яких створюють-
сянеобхідні умови для діяльності персоналу;
б) заходів, що спрямовані на підтримання встановленого рит-
му виробництва;
в) ресурсного забезпечення;
г) немає правильної відповіді.
9.2. Що характеризує моніторинг персоналу:
а) постійне спеціальне спостереження за станом кадрів, їх ди-
намікою, балансом, стимулюванням, травматизмом тощо;
б) вивчення процесу плинності кадрів в організації;
в) відстеження процесів найму, навчання, підвищення квалі-
фікації, професійного просування кадрів;
г) аналіз ринку робочої сили?
9.3. Що означає поняття «кадровий консалтинг»:
а) рекомендації та інформація з приводу заміщення вакансій;
б) інтегрована система надання консультаційних послуг з управ-
ління персоналом;
в) надання послуг з відбору та поточного оцінювання персоналу;
г) перевірка знань і навичок персоналу організації в процесі
поточного управління ним?
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9.4. До організаційно-економічного забезпечення діяльності
персоналу належить:
а) розроблення штатного розпису організації;
б) розроблення технологічного процесу виготовлення продук-
ції, її випробування;
в) визначення мети діяльності підприємства;
г) усе зазначене вище.





г) немає правильної відповіді?
9.6. До якого методу управління персоналу належать плани




г) немає правильної відповіді?
9.7. До якого методу управління персоналу належать нор-




г) немає правильної відповіді?





г) немає правильної відповіді?
9.9. До якого методу управління персоналу належать про-




г) немає правильної відповіді?
166
9.10. Організаційно-правовий документ, що регламентує діяль-
ність конкретної структурної одиниці у складі організації, — це:
а) положення про структурний підрозділ;
б) положення про відділ кадрів;
в) правила поведінки;
г) немає правильної відповіді.
9.11. Організаційно-правовий документ, що регламентує
діяльність посадової особи, — це:
а) положення про структурний підрозділ;
б) положення про відділ кадрів;
в) правила поведінки;
г) немає правильної відповіді.
9.12. Використання даних про витрати праці на конкретну





г) немає правильної відповіді.
Тема 10. Управління робочим часом
працівників підприємства
10.1. Який документ регламентує організацію та режим
роботи персоналу:
а) правила внутрішнього трудового розпорядку;
б) колективний договір;
в) положення про структурний підрозділ;
г) оперативний план роботи з персоналом.
10.2. Згідно з законодавством України верхня межа трива-







10.3. Згідно із законодавством України верхня межа трива-
лості робочого часу на тиждень для працівників, зайнятих на
роботах зі шкідливими умовами праці, становить:
а) не більше 40 годин;
б) не більше 42 години;
в) не більше 36 годин;
г) не більше 38 годин.
10.4. Згідно із законодавством України верхня межа трива-
лості робочого часу на тиждень для працівників віком від 15




г) немає правильної відповіді.
10.5. Згідно із законодавством України верхня межа трива-
лості робочого часу на тиждень для працівників віком від 16




г) немає правильної відповіді.





г) немає правильної відповіді.
10.7. Робота в нічний час оплачується у підвищеному роз-




г) немає правильної відповіді.
10.8. Відпустка за перший рік роботи надається працівникам




г) немає правильної відповіді.
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10.11. «Спостерігач через неоднакові проміжки часу фіксує,




г) усе зазначене вище.
10.12. Режим «ступінчатого графіка» передбачає:
а) робота починається і закінчується у будь-який час, але від-
працьовується норма робочої зміни;
б) використання на одному робочому місці почергово двох
працівників;
в) періодичне, мірою виробничої необхідності, залучення пра-
цівників до праці;
г) немає правильної відповіді.
10.13. До надурочних робіт не забороняється залучати:
а) вагітних жінок;
б) жінок, які мають дітей віком до 6 років;
в) вагітних жінок та жінок, які мають дітей віком до 6 років;
г) немає правильної відповіді.
Тема 11. Створення сприятливих умов праціна підприємстві













11.3. До якої групи чинників умов праці належить організа-





11.4. До якої групи чинників умов праці належать предме-





11.5. Сукупність чинників, що впливають на працездат-
ність та стан здоров’я людини під час праці, — це:
а) умови праці;
б) елементи умов праці;
в) соціально-психологічні елементи;
г) немає правильної відповіді.










11.8. Компенсаційні доплати за умови праці, що відхиля-
ються від нормальних, включають доплати за:
а) роботу в нічний час та за інтенсивність праці;
б) роботу в нічний час і вихідні дні;
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в) усе зазначене вище;
г) немає правильної відповіді.




в) видається молоко та встановлюється скорочений робочий
день;
г) усе зазначене вище.
11.10. Державне управління охороною праці здійснює:
а) Кабінет Міністрів України та трудовий колектив;
б) Кабінет Міністрів України, профспілки, трудовий колектив;
в) усі відповіді правильні;
г) немає правильної відповіді.
11.11. Громадський контроль за дотриманням законодав-
ства про охорону праці здійснює:
а) місцева державна адміністрація;
б) місцеві ради народних депутатів;
в) профспілки;
г) усе зазначене вище.
11.12. Оптимальні умови, за яких зберігається не лише здо-
ров’я працівників, а й створюються передумови для підтри-






Тема 12. Оцінювання персоналу підприємства
12.1. Керівник заповнює спеціальну форму, коли оцінює пев-
ні аспекти роботи працівника протягом атестаційного пері-
оду за стандартною шкалою, — це метод оцінювання:
а) альтернативного ранжування;




12.2. Методи оцінювання персоналу не включають:
а) графічної шкали оцінок;
б) 360° атестації;
в) адміністративних методів;
г) методу критичних ситуацій.
12.3. Якими є цілі проведення атестації:
а) економічні, комерційні та соціальні;
б) адміністративні, інформаційні та мотиваційні;
в) розпорядчі, організаційні, соціально-психологічні;
г) контролю, мотиваційні, регуляторні?
12.4. Що є об’єктами проведення атестаційної процедури:
а) робочий кабінет та обладнання на робочому місці;
б) особисте життя працівника;
в) результати праці, здібності та особистісні риси працівника;
г) соціально-економічний стан працівника?
12.5. Що таке структуроване інтерв’ю як метод процеду-
ри оцінювання:
а) оцінювання інтелекту, мотивації, темпераменту та досвіду;
б) створення штучних, але наближених до реальних умов
управлінських ситуацій;
в) опитування колег оцінюваного щодо «правильної» та «не-
правильної» його поведінки у певних ситуаціях;
г) опис однакових ситуацій для претендентів та оцінювання
їхніх рішень?
12.6. Що таке атестування персоналу:
а) традиційний метод оцінювання управлінського персоналу
із застосуванням стандартних критеріїв;
б) процес перевірки знань та вмінь усіх категорій посад пра-
цівників організації;
в) визначення рейтингу та статусної позиції працівника в ор-
ганізації;
г) діяльність, що здійснюється з метою вивільнення персона-
лу або переведення працівників на вищу посаду?
12.7. Процедура, за допомогою якої виявляється міра відпо-





г) немає правильної відповіді.
12.8. Процес оцінювання персоналу розпочинається з:
а) установлення критеріїв оцінювання;
б) установлення об’єкта оцінювання;
в) вимірювання якостей персоналу;
г) немає правильної відповіді.
12.9. Оцінювання службовців належить до одного з видів
оцінювання за класифікацією:
а) за змістом оцінювання;
б) за професійно-функціональною структурою;
в) за суб’єктом оцінювання;
г) немає правильної відповіді.
12.10. Письмова характеристика підлеглих належить до
одного з методів оцінювання, а саме:
а) графічної шкали оцінок;
б) парних порівнянь;
в) ранжування;
г) немає правильної відповіді.
12.11. Якщо оцінюються не стільки результати праці, скіль-
ки чинники, що на них впливають, — це метод оцінювання:
а) графічної шкали оцінок;
б) парних порівнянь;
в) ранжування;
г) немає правильної відповіді.
12.12. Різновидом абетково-числової шкали є метод:
а) графічної шкали оцінок;
б) парних порівнянь;
в) ранжування;
г) немає правильної відповіді.
Тема 13. Система мотивації
і стимулювання персоналупідприємства
13.1. Потреби людини можна об’єднати в окремі групи:












13.3. Сукупність нормативних матеріалів, за допомогою




г) довідник кваліфікаційних характеристик професій праців-
ників.
13.4. Прийнятий на підприємстві організаційно-економіч-
ний механізм взаємозв’язку між показниками, що характери-
зують міру (норму) праці та міру її оплати відповідно до фак-
тично досягнутих результатів праці (відносно норми), тариф-
них умов оплати праці та погодженою між працівником і ро-




г) немає правильної відповіді.
13.5. Якщо працівникові понад оплату відповідно до його
тарифної ставки (окладу) і фактично відпрацьованого часу
встановлюється премія за забезпечення визначених кількісних





г) немає правильної відповіді.
13.6. Починаючи з певного рівня виконання норм виробітку,
застосовують відрядні розцінки за виконану роботу у підви-





г) немає правильної відповіді.
13.7. Заробіток працівника формується відповідно до його
тарифної ставки (окладу) та фактично відпрацьованого часу —




г) немає правильної відповіді.
13.8. Емоційні прояви пізнавальних потреб людини, спря-




г) немає правильної відповіді.
13.9. Сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил, що




г) немає правильної відповіді.
13.10. Теорія, в якій порівнюється отримана винагорода із





Тема 14. Побудова ефективної системи
управління персоналом підприємства
14.1. Ефективність виробництва визначається:
а) співвідношенням результату діяльності на виході та сукуп-
них витрат на вході;
б) співвідношенням сукупних витрат на вході до результату
діяльності на виході;
в) усе зазначене вище;
г) немає правильної відповіді.
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14.2. Під ефективністю менеджменту персоналу слід розу-
міти:
а) характеристику якості, корисності управління людськими
ресурсами;
б) здатність забезпечувати потрійний ефект у вигляді еконо-
мічної вигоди для підприємства, вдосконалення організації ви-
робництва, праці та соціальної вигоди для працівників;
в) усе зазначене вище;
г) поліпшення організаційних, соціально-психологічних умов
роботи персоналу підприємства.
14.3. Сукупні витрати організації на виробничий чинник
«праця» — це:
а) витрати на персонал;
б) заробітна плата працівника;
в) витрати роботодавця;
г) премії та нерегулярні виплати.
14.4. До якої групи витрат на персонал належать винаго-
роди за вислугу років і стаж роботи:
а) прямої оплати;
б) оплати за невідпрацьований час;
в) премій та нерегулярних виплат;
г) витрат на соціальне забезпечення працівників.
14.5. До якої групи витрат на персонал належать винаго-
роди запідсумками роботи за рік:
а) прямої оплати;
б) оплати за невідпрацьований час;
в) премій і нерегулярних виплат;
г) витрат на соціальне забезпечення працівників.
14.6. До якої групи витрат на персонал належать оплата
працівникам-донорам днів обстеження, здавання крові та від-
починку:
а) прямої оплати;
б) оплати за невідпрацьований час;
в) премій та нерегулярних виплат;
г) витрат на соціальне забезпечення працівників.
14.7. Які часткові показники соціальної ефективності ме-
недженту песоналу:
а) стабільність кадового складу;
б) гарантії зайнятості на тривалий період;
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в) стабільність кадового складу; гарантії зайнятості на трива-
лий період;
г) стабільність кадового складу; гарантії зайнятості на трива-
лий період; рентабельність витрат на персонал.
14.8. Які часткові показники соціальної ефективності ме-
недженту песоналу:
а) стан умов праці праці та культурно-побутового обслугову-
вання на виробництві;
б) рівень соціального страхування;
в) стан умов праці праці та культурно-побутового обслугову-
вання на виробництві; рівень соціального страхування;
г) стан умов праці праці та культурно-побутового обслугову-
вання на виробництві; рівень соціального страхування; рентабель-
ність витрат на персонал?
14.9. Які показники використовують для оцінювання ефек-
тивності менедженту персоналу:
а) стан умов праці праці та культурно-побутового обслугову-
вання на виробництві;
б) виконання плану з прибутку;
в) виконання плану з прибутку; рівень соціального страхування;
г) виконання плану з прибутку; виконання плану з обсягу реа-
лізованої продукції?
14.10. Яким показником визначається загальний рівень со-
ціальної ефективності менедженту персоналу:
а) стан умов праці праці та культурно-побутового обслугову-
вання на виробництві;
б) виконання плану з прибутку;
в) виконання плану з прибутку; рівень соціального страхування;
г) задоволеність працівників роботою, що визначається на
підставі цілеспрямованих соціологічних досліджень?
Тема 15. Соціальне партнерство на підприємстві
15.1. Соціальне партнерство — це:
а) система відносин у соціально-трудовій сфері, спрямована
на узгодження та захист інтересів найманих працівниківі робото-
давців;
б)система відносин у соціально-трудовій сфері, спрямована на
узгодження та захист інтересів найманих працівників; роботодав-
ців; держави;
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в) система відносин у соціально-трудовій сфері, спрямована
на узгодження та захист інтересів найманих працівників; робото-
давців; соціальнихпрацівників;
г) немає правильної відповіді.





г) немає правильної відповіді.




г) немає правильної відповіді.





15.5. Колективний договір має виконувати такі функції:
а) захист інтересів обох сторін соціально-трудових відносин;
б) організація (упорядкування) соціально-трудових відносин;
в) стабілізація соціально-трудових відносин;
г) усе зазначене вище.






15.7. Процедура колективних перегорів завершується:
а) укладанням договору;
б) укладанням договору та його реєстрацією;
в) створенням виробничої комісії;
г) немає правильної відповіді.
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15.8. Процедура колективних перегорів розпочинається:
а) укладанням договору;
б) створенням виконавчого комітету працівників;
в) визначенням сфери дії колективного договору та взаємним
визнанням сторін-учасників переговорів як повноправних парт-
нерів;
г) немає правильної відповіді.




в) керівникові відділу кадрів;
г) немає правильної відповіді.
15.10. Ініціатором колективних перегорів може бути:
а) будь-яка сторона колективних перегорів;
б) лише роботодавець;
в) відділ кадрів;
г) немає правильної відповіді.
15.11. Сторона, що отримала повідомлення про початок
колективних перегорів, має розпочати переговори:
а) у семиденний термін;
б) не пізніше місячного терміну;
в) не пізніше трьох місяців;
г) немає правильної відповіді.
15.12. Розвиток виробничої демократії у світовій практиці
реалізується за напрямами:
а) застосування різних форм участі персоналу в управлінні
виробництвом;
б) участь персоналу організації у розподілі результатів вироб-
ництва;
в) застосування різних форм участі персоналу в управлінні
виробництвом; участь персоналу організації у розподілі резуль-
татів виробництва;





Тема 9 «Регулювання трудової діяльності персоналу», Тема 10
«Управління робочим часом працівників»
У лекціях увага концентрується на матеріалі, що не дістав від-
ображення в підручниках і посібниках. Студентам подається
практичний досвід регулювання трудової діяльності персоналу та
управління робочим часом для українських компаній, розкрива-
ється досвід зарубіжних дослідників у цій сфері. Під час лекції
студентам ставлять запитання для пошуку правильної відповіді й
активізації навчального процесу (чинники впливу на ефектив-
ність трудової діяльності, використання методів управління тру-
довою поведінкою працівників агропромислового підприємства,
створення раціональних режимів і відпочинку, особливості вико-
ристання гнучких режимів праці на агропромислових підприєм-
ствах).
2. Презентації
Теми 1—15. Індивідуальні обов’язкові та вибіркові завдання.
Виступаючи перед аудиторією студенти презентують власні
індивідуальні роботи та відповідають на питання студентів і ви-
кладача.
3. Семінар — дискусія
Тема 13. «Система мотивації і стимулювання персоналу».
Під час семінару розглядаються питання, що визначені як проб-
лемні з акцентом на тому, з приводу чого ще нема єдиної точки
зору (особливості використання традиційної системи компенсації
та сучасні тенденції у сфері галузі компенсації, зарубіжний до-
свід застосування мотиваційних теорій за ринкових умов).
4. Кейс-метод
Тема 5. «Планування й формування персоналу на підприємст-
вах АПК».
Під час вивчення теми студентам пропонується проаналізува-
ти виробничі ситуації на підприємстві й обґрунтувати власні рі-
шення.
Перша ситуація описує дискусію на підприємстві щодо пла-
нування та формування персоналу на підприємствах АПК. Сту-
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денти мають оцінити слушність аргументів різних сторін, ураху-
вати ризики і потенційні економічні наслідки можливого рішення.
Тема 7. «Управління діловою кар’єрою персоналу»
Друга виробнича ситуація передбачає пошук можливостей
удосконалення кар’єрного зростання на агропромисловому під-
приємстві, а також побудову кар’єрограми для майбутнього ме-
неджера з агробізнесу, який закінчує вищий навчальний заклад.
Студентам пропонується за наведеними запитаннями оцінити си-
стему особистої роботи при плануванні власної кар’єри. За ре-
зультатами тестування студенти складають особисту кар’єрогра-
му з урахуванням дій щодо раціоналізації системи виконуваної
роботи.
5. Робота в малих групах
Загальні правила та атрибути проведення ділової гри в
мінігрупах:
• створення сприятливої психологічної обстановки і взаємної
довіри між студентами, студентами та викладачем;
• не критикувати без доказів і альтернативних пропозицій;
• відмова від стереотипів і максимальне надання свободи різ-
ним думкам і точкам зору;
• вести дискусію навколо проблеми, а не особистостей;
• прагнути стисло і чітко формулювати свої пропозиції і бути
готовим до їхнього обґрунтування;
• проводити творчий аналіз ідей з метою пошуку конструктив-
ного розв’язання проблеми;
• дотримуватися регламенту;
• вести запис виступів.
Тема 3. «Соціально-психологічні аспекти менеджменту пер-
соналу та їх особливості на підприємствах АПК»
Ділова гра «Лідер та його якості»
Мета: сформувати у студентів основні навички, якими має
володіти менеджер, щоб бути ефективним лідером в організації.
План заняття:
1. Протягом 10—15 хв. кожен студент, користуючись теорія-
ми лідерства індивідуально складає список особистісних якостей,
знань, умінь і навичок, якими має володіти лідер організації. При
цьому необхідно викладати свої обґрунтування та докази.
2. Упродовж наступних 20—30 хв. у групах по 4—7 студентів
складається загальний список, що базується на загальній узго-
дженості поглядів учасників обговорення. Бажано проаналізува-
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ти, яких типових помилок припускаютя сучасні керівники у від-
носинах з підлеглими. Кожна команда має розробити анкету для
експертного опитування керівників підприємств, а також спрог-
нозувати, які якості, уміння навички потрібно розвивати керівни-
кам підприємств у зв’язку зі змінам, що відбуваються у внутріш-
ньому та зовнішньому середовищі вітчизняних підприємств. Ос-
новний метод роботи студентів у команді — «мозковий штурм».
Команди мають підготувати стислу доповідь, в якій викласти ре-
зультати роботи.
3. Протягом 15—20 хв. в академічній групі за участі викладача
обговорюються отримані у малих групах результати. Доцільно
організувати дискусію в режимі «запитання—відповіді». Важли-
во, щоб запитання, які ставляться учасниками команд, були точ-
ними та конкретними. Розробляється загальний список проблем і
попередні пропозиції стосовно їх вирішення, що дає змогу склас-
ти уявлення про ключові проблеми означеного питання.
4. Для оцінювання діяльності учасників ділової гри доцільно
залучити журі, яке формується із представників кожної команди.
Кожен член журі виставляє за п’ятибальною шкалою оцінку грав-
цям і команді в цілому. На підставі цих оцінок виставляють загаль-
ну оцінку гравцям та команді. Критеріями оцінювання команд є:
• глибина та логічність повідомлення доповідача;
• обгрутованість і конкретність відповідей на запитання екс-
пертів та інших учасників;
• дотримання регламенту в процесі дискусії;
• коректність у взаємовідносинах.
5. Наприкінці заняття викладач підбиває підсумки гри за ко-
мандами та для кожного гравця індивідуально. Бажано зробити
загальний висновок з проведеної гри, в якому наголосити упу-
щення та прорахунки, а також відзначити найвдаліші рішення та
виступи.
Ділова гра за темою «Оцінювання персоналу»
Мета: поліпшити аналітичні навички стосовно проблем розвит-
ку системи оцінювання персоналу, яку слід застосовувати на украї-
нських підприємствах, та розробити заходи щодо її покращення.
План заняття:
1. Студенти онайомлюються з правилами і критеріями оціню-
вання.
2. Протягом 10—15 хв. кожен студент, користуючись методи-
кою комплексної атестації персоналу, індивідуально складає атес-
таційну карту, атестаційний лист, анкету «Атестація».
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3. Усі студенти діляться на атестаційні комісії (5—6 осіб) і
розподіляють ролі: голова атестаційної комісії, секретар, члени
комісії. Протягом наступних 20—30 хв. у групах по 4—7 студен-
тів складають бланк аналізу роботи для посади менеджера зі збу-
ту молокопереробного підприємства, який базується на загальній
узгодженості поглядів учасників обговорення. Основний метод
роботи студентів у команді — «мозковий штурм». Команди ма-
ють підготувати стислу доповідь із результатами роботи.
4. Упродовж 15—20 хв. в академічній групі за участі виклада-
ча обговорюються отримані в малих групах результати. Доцільно
організувати дискусію в режимі «запитання—відповіді». Важли-
во, щоб запитання, які ставляться учасниками команд, були точ-
ними та конкретними. Розробляється загальний список проблем і
попередні пропозиції стосовно їх вирішення, що дає змогу склас-
ти уявлення про ключові проблеми означеного питання.
5. Для оцінювання діяльності учасників ділової гри доцільно
залучити журі, яке формується із представників кожної команди.
Кожен член журі виставляє за п’ятибальною шкалою оцінку грав-
цям і команді в цілому. На підставі цих оцінок виставляється за-
гальна оцінка гравцям та команді.
6. Наприкінці заняття викладач підбиває підсумки гри для ко-
манд і кожного гравця індивідуально. Бажано сформулювати за-
гальний висновок щодо проведеної гри, в якому зазначити упу-
щення та прорахунки та наголосити найвдаліші рішення та
виступи.
6. Рольові ігри
Для теми 12 «Оцінювання підприємства». Використовуючи
набуті знання з теми, студенти проводять різні види відбіркових
співбесід (інтерв’ю) на вакантну посаду менеджера агрохолдин-
гу, генерального директора молокопереробного заводу.
Для теми 15 «Соціальне партнерство в організації» прово-
диться рольова гра, що дасть змогу обговорити типові ситуації
при укладанні колективного договору, а також при розгляді скарг
на підприємстві. Учасниками подій будуть самі студенти.
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Перелік питань,
що охоплюють зміст дисципліни
і виносяться на іспит
1. Предмет, об’єкт, суб’єкт, завдання, функції менеджменту
персоналу.
2. Відкрита та закрита політика менеджменту персоналу.
3. Сфери менеджменту персоналу.
4. Індивід і група, адаптація і зміна поведінки людини.
5. Зміст і характеристики основних категорій предмета «Ме-
неджмент персоналу»: робоча сила, персонал, кадри, управління
персоналом соціальне партнерство.
6. Структура персоналу організації, її характеристики.
7. Поняття аналітичної та статистичної структури персоналу.
8. Колективно-договірне регулювання трудових відносин.
9. Особливості укладання та сфера дії генеральної угоди.
10. Особливості укладання та зміст галузевої угоди.
11. Особливості укладання та сфера дії регіональної угоди.
12. Регулювання гарантій у сфері оплати праці згідно з галузе-
вою угодою між Мінагрополітики, ЦК профспілок працівників
сільського господарства, організацій роботодавців та об’єднань
організацій роботодавців.
12. Регулювання нормування праці та режиму праці згідно з
галузевою угодою між Мінагрополітики, ЦК профспілок праців-
ників сільського господарства, організацій роботодавців та об’єд-
нань організацій роботодавців.
13. Колективний договір — форма регулювання трудових від-
носин на підприємстві.
14. Особливості укладання та зміст колективного договору.
15. Суть соціального партнерства в організації.












17. Класифікація концепцій управління персоналом.
18. Гуманістичний підхід до управління персоналом.
19. Технократичний підхід до управління персоналом.
20. Суть системного підходу до управління персоналом.
21. Принципи управління персоналом на підприємстві.
22. Особливості формування кадрової політики підприємства.
23. Підсистеми управління персоналом підприємства.
24. Етапи формування системи управління персоналом під-
приємства.
25. Суб’єкти і об’єкти управління в ієрархічній структурі управ-
ління персоналом аграрних підприємств.
26. Зміст та особливості застосування адміністративних мето-
дів управління персоналом.
27. Позитивні та негативні наслідки використання адміністра-
тивно-економічних методів управління.
28. Зміст та особливості застосування соціально-психологіч-
них методів управління персоналом.
29. Позитивні та негативні наслідки використання соціально-
психологічних методів управління.
30. Зміст та особливості застосування економічних методів
управління персоналом.
31. Позитивні та негативні наслідки використання економіч-
них методів управління.
32. Принципові відмінності суті та особливостей застосування
адміністративних, економічних, і соціально-психологічних мето-
дів управління персоналом.
33. Структура і призначення Класифікатора професій ДК 003-95.
34. Структура довідника кваліфікаційних характеристик про-
фесій працівників.
35. Розкрийте зміст категорій: кваліфікація працівника, квалі-
фікація роботи, кваліфікаційний розряд, професія, спеціальність,
спеціалізація.
36. Напрями використання довідника кваліфікаційних харак-
теристик працівників на підприємстві.
37. Розділи кваліфікаційної характеристики професії.
38. Загальні вимоги до керівників згідно з довідником квалі-
фікаційних характеристик.
39. Методичні підходи до присвоєння тарифно-кваліфікацій-
них розрядів працівникам на механізованих роботах.
40. Концепції лідерства.
41. Характеристика стилів керівництва.
42. Основні вимоги до керівника.
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43. Ролі керівника за Мінцбергом.
44. Внутрішні чинники, що впливають на діяльність керівника.
45. Зовнішні чинники, що впливають на діяльність керівника.
46. Причини, що перешкоджають формуванню творчого мис-
лення керівника.
47. Специфіка дій керівника-лідера в процесі управління колек-
тивом.
48. Колектив як формальна соціальна група.
49. Причини створення неформальних груп на підприємстві.
50. Комунікативний процес в організації: сутність, зміст.
51. Класифікація конфліктів. Руйнівний і конструктивний ха-
рактер конфліктів.
52. Методи управління конфліктами в організації.
53. Переговори як метод управління конфліктами.
54. Стресові чинники й управління ними.
55. Наслідки стресів та їх вплив на виробничу діяльність пра-
цівника.
56. Функції кадрової служби.
57. Завдання кадрової служби.
58. Вплив розмірів підприємства на формування підрозділу з
управління персоналом підприємства.
59. Функціональні підрозділи кадрової служби, їх характерис-
тики.
60. Особливості побудови кадрової служби в об’єднаннях ко-
мерційних організацій і приватних підприємців на короткостро-
ковій основі.
61. Особливості побудови кадрової служби в об’єднаннях ко-
мерційних організацій і приватних підприємців на довгостроко-
вій основі.
62. Чинники ефективної роботи кадрової служби.
63. Склад кадрової документації та її призначення.
64. Зміст і особливості планування персоналу аграрних під-
приємств за сучасних умов.
65. Завдання планування персоналу.
66. Чинники, що визначають потребу підприємства у персоналі.
67. Розділи кадрового планування на підприємстві, їх характе-
ристики.
68. Джерела покриття потреби в кадрах, їх характеристики.
69. Суть методики планування чисельності персоналу від до-
сягнутого рівня.
70. Планування професійного складу виробничого персоналу
методом екстраполяції.
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71. Планування персоналу балансовим методом.
72. Особливості планування персоналу в галузях рослинництва.
73. Особливості планування персоналу в галузях тваринництва.
74. Лізинг персоналу.
75. Поняття, види і форми адаптації працівників.
76. Професійна адаптація працівників.
77. Соціально-психологічна адаптація працівників.
78. Управління адаптацією працівників
79. Проблеми, пов’язані із соціально-психологічною адапта-
цією персоналу.
80. Особливості проведення співбесід з кандидатами на вакант-
ні робочі місця.
81. Підбір персоналу.
82. Зміст і завдання розвитку персоналу.
83. Значення професійного розвитку для окремого працівника,
підприємства, суспільства.
84. Визначення потреби професійного розвитку персоналу в
організації.
85. Первинна професійна підготовка кадрів.
86. Підвищення кваліфікації персоналу підприємств.
87. Перепідготовка персоналу підприємств.
88. Форми і методи підвищення кваліфікації працівників.
89. Види й етапи кар’єри.
90. Чинники, що впливають на формування ділової кар’єри.
Характеристика їх.
91. Планування кар’єри. Службово-кваліфікаційне просування
працівників.
92. Створення резерву на заміщення вакантних посад.
93. Державне регулювання перепідготовки незайнятого насе-
лення.
94. Поняття мобільність персоналу.
95. Форми прояву мобільності персоналу.
96. Професійна мобільність персоналу за сучасних умов. Її
роль і значення за умов сьогодення.
97. Чинники руху персоналу та характеристики їх.
98. Ротація кадрів на підприємстві. Її позитивні і негативні на-
слідки.
99. Горизонтальна ротація кадрів.
100. Вертикальна ротація кадрів
101. Переведення на іншу роботу згідно з Кодексом Законів
про працю України.
102. Підстави припинення трудового договору згідно з Кодек-
сом Законів про працю України.
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103. Плинність персоналу на підприємстві. Можливі економіч-
ні втрати від плинності персоналу.
104. Причини плинності персоналу, характеристики їх.
105. Абсентеїзм: причини, економічні наслідки і методи регу-
лювання.
106. Атестація робочих місць.
107. Правила нормування в сільському господарстві та харак-
теристики їх.
108. Класифікація норм праці в сільському господарстві.
109. Методи нормування праці в сільському господарстві.
110. Способи вивчення трудових процесів і витрат робочого
часу.
111. Класифікація витрат робочого часу зміни.
112. Баланс робочого часу зміни.
113. Внутрішньо змінний режим праці та відпочинку.
114. Санітарно-гігієнічні умови праці.
115. Психофізіологічні умови праці.
116. Естетичні умови праці.
117. Державне регулювання умов праці згідно із Законом Украї-
ни «Про охорону праці».
118. Сутність оцінювання персоналу підприємств і необхід-
ність його здійснення.
119. Принципи оцінювання персоналу.
120. Функції оцінювання персоналу в організації.
121. Складові оцінювання персоналу, характеристики їх.
122. Зміст самооцінки.
123. Роль самооцінки в налагодженні ефективної діяльності
персоналу.
124. Процедура оцінювання персоналу.
125. Методи оцінювання персоналу.
126. Основні положення комплексного оцінювання персоналу
на основі системи балів.
127. Атестація робітників при застосуванні комплексного оці-
нювання персоналу на основі системи балів.
128. Атестація керівників і спеціалістів при застосуванні ком-
плексного оцінювання персоналу на основі системи балів.
129. Складові етапи проведення атестації персоналу, характе-
ристики їх.
130. Особливості проведення атестаційної співбесіди.
131. Нетрадиційні методи оцінювання персоналу.
132. Трудова мотивація.
133. Потреби та мотиви працівника.
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134. Стимул як чинник активізації трудової діяльності.
135. Мотиваційний механізм розвитку економіки.
136. Чинники, що формують мотиваційну структуру у сфері
праці.
137. Етапи процесу мотивації, характеристики їх.
138. Первинні теорії мотивації.
139. Класифікація потреб людини в ієрархії потреб Маслоу.
140. Класифікація потреб людини в ієрархії Герцберга.
141. Співвідношення груп потреб у теоріях мотивації Маслоу,
Альдерфера, Макклелланда, Герцберга.
142. Поняття матеріальної мотивації праці.
143. Статусна мотивація.
144. Вплив реформування відносин власності в сільському гос-
подарстві на мотивацію праці.
145. Схарактеризуйте методи нематеріальної мотивації трудо-
вої діяльності.
146. Поняття ефективності в економіці та управлінні.
147. Методичні підходи до оцінювання витрат на персонал.
148. Особливості ресурсного підходу до оцінювання витрат на
персонал.
149. Оцінювання витрат на персонал на основі витратного під-
ходу.
150. Система показників ефективності роботи персоналу аграр-
них підприємств.
151. Класифікація витрат підприємства, пов’язаних із викорис-
танням персоналу.






Побудуйте можливі різновиди аналітичної структури персо-
налу (результати подайте в табличній формі) на основі наведеної
далі інформації.
Станом на 31.10.20_ р. у обліковий склад підприємства були
включені такі працівники: директор з комерційних питань —
освіта вища, загальний стаж роботи 7 років; головний бухгалтер —
освіта вища, загальний стаж роботи 25 років; фінансист — освіта
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середня спеціальна, загальний стаж роботи 2 роки; економіст —
освіта середня спеціальна, загальний стаж роботи 15 років; спеціа-
ліст з управлінського обліку — освіта вища, загальний стаж ро-
боти 1 рік; головний зоотехнік — освіта середня спеціальна, за-
гальний стаж роботи 30 років; головний агроном — освіта вища,
загальний стаж роботи 3 роки; агроном-ентомолог — освіта се-
редня спеціальна, загальний стаж роботи 15 років; ветлікар —
освіта середня спеціальна, загальний стаж роботи 25 років; інже-
нер з механізації — освіта середня спеціальна, загальний стаж
роботи 15 років; технік-друкарка — освіта загальна середня, за-
гальний стаж роботи 15 років; касир — освіта загальна середня,
загальний стаж роботи — 20 років.
Здійсніть оцінювання побудованих структур з точки зору якіс-
ного складу персоналу аграрного підприємства.
 Завдання 2
Розрахуйте показник середньої кількості персоналу за травень
місяць 20_ року, якщо відома така інформація: 28 квітня 20_ року
в обліковому складі підприємства налічувалося 95 працівників, з
них 2 студенти, які проходять виробничу практику; 3 травня було
звільнено з підприємства 4 працівників (вони не належали до
студентів); 17 травня прийнято на роботу на постійній основі
2 працівників; з 19 до 29 травня 3 працівники перебували в закор-
донному відрядженні; з 12 до 19 травня один працівник перебу-
вав на лікарняному; з 26 до 31 травня 4 працівники підприємства
працювали за договором на іншому підприємстві.
 Завдання 3
Розрахуйте середньооблікову кількість штатних працівників
новоствореного підприємства за 20__ рік, якщо відомо, що під-
приємство працювало з липня місяця 20__ року та мало серед-
ньооблікову кількість штатних працівників:
• у липні –30;
• у серпні — 40;
• у вересні — 44;
• у жовтні — 43;
• у листопаді — 42;
• у грудні — 41 особу відповідно.
 Завдання 4
Розрахуйте потребу молокопереробного заводу в робітниках
за такої вихідної інформації. Минулого року молокозавод отри-
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мав продукції на 6000 тис. грн. Чисельність персоналу основного
виробництва становила 98 осіб, допоміжного — 10 осіб. Загальна
кількість продуктивних годин, відпрацьованих працівниками ос-
новного виробництва, — 185 тис. людино-год. Річні коефіцієнти
природного вибуття основних робітників за останні 5 років ста-
новили Кр1 = 2,5 %, Кр2 = 2,9 %, Кр3 = 2,7 %, Кр4 = 2,3 %, Кр5 =
= 3,8 %. При розрахунках необхідно врахувати прогнози на кі-
нець планового періоду: обсяг виробництва збільшиться на 7,5 %;
застосування нової технології виробництва продукції дасть змогу
збільшити продуктивність робітників основного виробництва на
8 %.
ПРИКЛАДИ ТИПОВИХ ЗАВДАНЬ,
ЩО ВИНОСЯТЬСЯ НА ІСПИТ
 Завдання 1
На підприємстві у базовому році трудомісткість виробничої
програми становитиме 56 тис. нормо-годин. У плановому році за
рахунок упровадження прогресивної техніки передбачається
зниження трудомісткості у цілому на 24 %. Визначити економію
чисельності працівників, якщо ефективний фонд робочого часу
не зміниться і становитиме 1620 годин, коефіцієнт виконання
норм — 1,05, а коефіцієнт переведення явочної чисельності зай-
нятих в облікову — 1,15.
 Завдання 2
У результаті модернізації наявного обладнання на молокопе-
реробному заводі «Молочар» трудомісткість одиниці продукції
зменшилася з 0,97 нормо-годин до 0,54. Планом передбачено ви-
готовити 300 тис. одиниць продукції, середнє виконання норм
робітниками очікується на рівні 125 %, середньорічний фонд ро-
бочого часу одного робітника — 1900 год., коефіцієнт переве-
дення явочної чисельності зайнятих в облікову — 1,05. Визначи-
ти можливе вивільнення робітників за рахунок модернізації
обладнання.
 Завдання 3
У звітному році над виконанням виробничої програми працю-
вало 170 робітників. За незмінних інших умов заплановано зрос-
тання обсягу виробництва на 15 %, а за рахунок упровадження
нових організаційно-технічних заходів можна буде звільнити 2-х
191
робітників. Визначити планову потребу в робітниках на наступ-
ний рік.
 Завдання 4
Планом виробництва хлібопекарні передбачається виготовити
хліба 320 тонн, булок — 230 тонн. Нормативна трудомісткість 1 т
хліба — 125 людино-год., 1 т булок — 145 людино-год. Річний
фонд робочого часу одного основного робітника 1750 год. Кое-
фіцієнт виконання норм виробітку — 1,10, коефіцієнт переведен-
ня явочної чисельності робітників у облікову — 1,25. Визначити
планову облікову потребу основних виробничих робітників хлі-
бопекарні.
 Завдання 5
Хлібопекарня працює безперервно і цілодобово 340 днів на
рік, при цьому на 1 робітника припадає 237 днів роботи. На під-
приємстві є 4 робочі місця допоміжних робітників: слюсаря, на-
ладчика обладнання, вантажника, прибиральниці. Визначити пла-
нову явочну та облікову чисельність основних і допоміжних ро-
бітників хлібопекарні, використовуючи такі дані:
— плановий річний обсяг виробництва хліба — 4200 т, булоч-
них виробів — 700 т;
— змінна норма виробітку на 1 основного робітника: хліба —
5 ц, булок — 4,2 ц.
 Завдання 6
Визначити необхідну кількість робітників молокопереробного
заводу, які мають обслуговувати 28 гідравлічних пресів, якщо
один робітник обслуговує за нормою 6 об’єктів. Робітники пра-
цюють у дві зміни, коефіцієнт використання номінального фонду
робочого часу — 0,98, коефіцієнт переведення явочної чисель-
ності робітників у облікову — 1,05.
ЗРАЗОК ЕКЗАМЕНАЦІЙНОГО БІЛЕТА
ДЕННОЇ ФОРМИ НАВЧАННЯ
1. Предмет, зміст і завдання дисципліни «Менеджмент персо-
налу».
2. Функціональні підрозділи служби менеджменту персоналу,
їх характеристики та чинники ефективної роботи.
3. Державне регулювання перепідготовки незайнятого насе-
лення.
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4. Суть і характеристика методів оцінювання персоналу.
5. Суть і складові Класифікатора професій ДК 003:2005.
6. Задача.
В агропромисловому формуванні планується використання прог-
рами підготовки управлінського персоналу. Вартість програми під-
готовки (в розрахунку на одного працівника) становить 1040 грн.
Програмою планується охопити 25 керівників організації, вартіс-
на оцінка відмінності в результативності праці яких при співвід-
ношенні кращих і середніх працівників становить 16 000 грн за
рік. Ефект підготовки становитиме 3/4 цієї величини і матиме міс-
це протягом двох років.
Визначити ефект впливу запланованої програми підготовки
управлінського персоналу на підвищення результативності праці.
ЗРАЗОК ЕКЗАМЕНАЦІЙНОГО БІЛЕТА
ЗАОЧНОЇ ФОРМИ НАВЧАННЯ
1. Предмет, зміст і завдання дисципліни «Менеджмент персо-
налу».
2. Функціональні підрозділи служби менеджменту персоналу,
їх характеристики та чинники ефективної роботи.
3. Державне регулювання перепідготовки незайнятого насе-
лення.
4. Конвенції та рекомендації Міжнародної організації праці.
5. Відділ кадрів: роль в організації, права, обов’язки та відпо-
відальність працівників відділу.
6. Суть і характеристика методів професійного навчання пер-
соналу.
7. Задача.
В агропромисловому формуванніпланується використання прог-
рами підготовки управлінського персоналу. Вартість програми під-
готовки (в розрахунку на одного працівника) становить 1000 грн.
Програмою планується охопити 20 керівників організації, вартіс-
на оцінка відмінності в результативності праці яких при співвід-
ношенні кращих і середніх працівників становить 15 000 грн за
рік. Ефект підготовки становитиме 3/4 цієї величини і матиме міс-
це протягом двох років.
Визначити ефект впливу запланованої програми підготовки
управлінського персоналу на підвищення результативності праці.
8. Задача
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Згідно зі штатним розписом підприємству потрібно 58 служ-
бовців, з яких 27 — із повною вищою освітою, 28 — із базовою
вищою освітою. На підприємстві працюють 30 службовців, які
мають повну вищу освіту, з них 25 — обіймають посади, що по-
требують наявності повної вищої освіти і 5 — що потребують ба-
зової; 22 працівники мають базову вищу освіту, із них 20 обій-
мають посади, що вимагають базової вищої, а решта обіймають
посади, що не вимагають наявності вищої освіти; 2 посади, що
потребують наявності базової вищої освіти, обіймають працівни-
ки без вищої освіти.
Визначити забезпеченість підприємства службовцями. Запов-
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